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Tiivistelmä tutkimustuloksista
Tasa-arvoa koskevaan kyselyyn vastanneita oli yhteensä 3288 (miehiä 2383 ja naisia 905). Kokonais-
vastausprosentti oli 27,3 % (naiset 42 % ja miehet 24 %). Vastausaktiivisuus laski kahteen aiempaan
kyselykertaan verrattuna erityisesti miesten osalta.
Tasa-arvo. Sukupuolten tasa-arvon toteutumiseen työpaikalla suhtautuivat kriittisimmin siviilien
johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset, edellisiin kyselyihin verrattuna kriittisyys on kuiten-
kin vähentynyt. Sen sijaan naisupseerien kriittisyys tasa-arvokysymyksissä oli lisääntynyt. Miehet
olivat selvästi naisia useammin sitä mieltä, että heidän hallintoyksikössään edistetään hyvin tasa-ar-
voa ja yhdenvertaisuutta ja että siellä on keskusteltu tasa-arvoasioista. Erot vastauksissa olivat suuria
erityisesti sotilastehtävissä toimivien naisten ja miesten välillä. Yli puolet miehistä ja naisista, useim-
min nais- ja miesupseerit, katsoivat tuntevansa epäasiallisen käyttäytymisen ehkäisyyn ja käsittelyyn
tarkoitetut puolustusvoimien toimintaohjeet hyvin tai erinomaisesti.
Tasa-arvon kehittämistarpeet. Eniten kehittämistarvetta nähtiin edelleen henkilöstöryhmien väli-
sessä tasa-arvossa. Näin ilmoittivat etenkin siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset
ja miehet. Tosin henkilöstöryhmien välisen tasa-arvon kehittämistarpeissa sekä naiset että miehet va-
litsivat vastausvaihtoehtoa ”paljon kehitettävää” aiempaa vähemmän.
Työn ja perheen yhteensovittaminen. Aiempaa suurempi osa (yli 80 %) katsoi, että työaika joustaa
perhetilanteen vaatiessa. Sekä perheellisistä että perheettömistä miehistä yhteensovittaminen onnis-
tuu hyvin noin 70 %:lla ja perheellisistä ja perheettömistä naisista yli 80 %:lla vastaajista. Muutokset
eivät ole kovin suuria kolmen eri kyselyvuoden kesken. Työn ja perheen yhteensovittamisessa koet-
tiin haittoja vähemmän kuin aiemmin (erityisesti miehet ja heistä upseerit).
Kielteinen kohtelu. Yli kolmannes naisista ja noin neljännes miehistä oli kokenut eriarvoista kohte-
lua. Muutokset kolmen eri kyselyvuoden välillä olivat vähäisiä. Eniten eriarvoista kohtelua olivat
kokeneet siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset, siviilien toimisto- tai työntekijä-
tehtävissä toimivat miehet ja naisupseerit (aiempaa kyselyä useammin). Naisista 21 % ja miehistä 8
% oli kokenut kiusaamista. Muutokset kolmen eri kyselyvuoden välillä olivat vähäisiä. Eniten kiu-
saamista olivat kokeneet siviilinaiset (sekä asiantuntijat että toimisto- ja työntekijätehtävissä toimi-
vat) sekä muiden sotilashenkilöiden ja muissa tehtävissä toimivat naiset. Naisista häirintää oli koke-
nut melkein kaksinkertainen määrä (20 %) aiempaan kyselyyn verrattuna. Osasyynä tähän lienee ky-
selylomakkeen epäasiallista kielenkäyttöä koskevan kysymyksen aiempaa lievempi muotoilu, koska
kaikista häirintää kokeneista yli 80 % mainitsi häirinnän tavaksi juuri epäasiallisen kielenkäytön.
Eniten häirintää olivat kokeneet siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset sekä muiden
sotilashenkilöiden/ muissa tehtävissä toimivat naiset.
Ura ja itsensä kehittäminen. Itsensä kehittämisen mahdollisuudet koettiin melko hyviksi, tosin naiset
kokivat ne jonkin verran miehiä huonommiksi. Uralla etenemisen mahdollisuuksia pitivät etenkin
siviilitehtävissä toimivat naiset ja miehet melko huonoina. Kiire työssä oli tyypillisin työnantajan
järjestämään koulutukseen osallistumisen este sekä siviileillä että sotilailla, miehillä hieman naisia
useammin. Miehet kokivat, että sukupuolella ei ole vaikutusta työssä ja uralla etenemisessä. Haittaa
olivat kokeneet lähinnä sotilastehtävissä ja siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset.
Muutokset aiempiin kyselyihin olivat vähäisiä, mistä syystä vertailua aiempiin kyselyihin ei ole ra-
portissa tehty.
Työilmapiiri ja johtaminen. Työyhteisön yhteishenki ja työtovereilta saatu apu koettiin pääsääntöi-
sesti hyviksi kaikissa henkilöstöryhmissä. Esimiehen koettiin pääsääntöisesti kohtelevan naisia ja
miehiä tasa-arvoisesti, mutta työpaikan johtamistavan oikeudenmukaisuuteen suhtauduttiin kriitti-
semmin, erityisesti sekä siviili- että sotilastehtävissä toimivat naiset. Muutokset aiempiin kyselyihin
olivat vähäisiä, mistä syystä vertailua aiempiin kyselyihin ei ole raportissa tehty.
Työssä jaksaminen. Henkinen rasitus oli lisääntynyt nais- ja miesupseereilla, siviilitehtävissä toimi-
villa naisilla ja miehillä se oli jonkin verran vähentynyt. Yleisin huolenaihe oli omassa työssä jaksa-
minen. Työssä jaksamisen yleisyydessä huolenaiheena ei kuitenkaan ollut tapahtunut suurta muu-
tosta. Huolet muutoksista työn organisoinnissa ja työn jatkuvuudesta olivat varsin selvästi vähenty-
neet (huoli työn jatkuvuudesta väheni erityisesti naisilla).
1Johdanto
1.1. Tutkimuksen tausta
Tämä tutkimus on osa pidemmällä aikavälillä toteutettua tasa-arvotilanteen arviointia ja seurantaa
puolustusvoimissa. Tutkimuksessa tarkastellaan ensinnäkin naisten ja miesten sekä eri henkilöstö-
ryhmien kokemuksia tasa-arvon toteutumisesta puolustusvoimissa. Tutkimusryhmän toteuttama
aiempi puolustusvoimien henkilöstön tasa-arvokokemuksia käsitellyt tutkimus on osoittanut, että nai-
set ja miehet kokevat tasa-arvon toteutumisen eri henkilöstöryhmissä eri lailla ja että myös käsitykset
tasa-arvosta ylipäätään vaihtelevat. Aiemman tutkimuksen valossa naisten ja miesten erot kokemuk-
sissa ovat liittyneet erityisesti ura- ja kouluttautumismahdollisuuksiin ja päätöksentekoon osallistu-
misen mahdollisuuksiin. (esim. Leinonen, Nikkanen & Otonkorpi-Lehtoranta 2012.)
Vuonna 2016 toteutetun tasa-arvokyselyn mukaan suurin osa siviiliasiantuntijoina työskentelevistä
naisista ja miehistä sekä toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivista naisista ja miehistä näki kehitet-
tävää sukupuolten tasa-arvossa ja henkilöstöryhmien välisessä tasa-arvossa. Muut sotilashenkilöt
kuin upseerit, sekä naiset että miehet näkivät kehitettävää erityisesti henkilöstöryhmien välisessä tasa-
arvossa. Upseerit kokivat kehittämistarpeita muita henkilöstöryhmiä vähemmän. Kuitenkin upseeri-
naiset sekä muista sotilashenkilöistä naiset näkivät sukupuolten tasa-arvossa kehitettävää useammin
kuin miehet. (Leinonen, Nikkanen & Otonkorpi-Lehtoranta 2016.)
Keskeiset muutokset vuosien 2011 ja 2016 kyselyjen tuloksissa liittyivät muutoksiin kielteisen koh-
telun sekä työn ja perheenyhteensovittamisen kokemuksissa. Vuoden 2016 kyselyssä upseerinaiset
ilmoittivat vähemmän kielteistä kohtelua kuin aikaisemmin. Lisäksi he kokivat tasa-arvon toteutumi-
sen ja työyhteisöllisyyden aiempaa paremmaksi. Upseerinaiset olivat pieni vastaajaryhmä, ja heistä
useampi oli perheellisiä kuin edellisen kyselyn aineistossa. Perheellistyminen saattoikin näkyä työn
ja perheen yhteensovittamisen ongelmien lisääntymisenä. Siviilien asiantuntijamiehet ja muiden so-
tilashenkilöiden naiset ja miehet kokivat haittoja työn ja perheen yhteensovittamisessa useammin
kuin edellisessä kyselyssä. Siviilien asiantuntijamiehillä erityisesti työn edellyttämät pitkät poissaolot
koettiin haitaksi aiempaa useammin. Lisäksi muiden sotilashenkilöiden naiset kokivat kiireen ja fyy-
sisen rasituksen lisääntyneen työssään muita vastaajia useammin. Työilmapiiriin ja johtamiseen liit-
tyen työyhteisön yhteishenki ja työtovereilta saatava apu on osoittautunut organisaation vahvuudeksi:
se koettiin pääsääntöisesti myönteisesti kaikissa henkilöstöryhmissä, samoin esimiehen harjoittaman
kohtelun tasa-arvoisuus ja kannustavuus. (Leinonen, Nikkanen & Otonkorpi-Lehtoranta 2012; Lei-
nonen, Nikkanen & Otonkorpi-Lehtoranta 2016.)
Nyt toteutettava kysely antaa mahdollisuuden arvioida, voiko näistä kehitystrendeistä puhua koko
2010-luvun kattavina kehityskulkuina, vai onko suunta viimeisen kahden vuoden aikana muuttunut.
Tutkimuksessa ja sen raportoinnissa käytetään vuosina 2011 ja 2016 raportoituja tutkimuksia vertai-
lukohtana. Tasa-arvon ja työhyvinvoinnin kokemuksia tarkastellaan sekä sukupuolen että eri henki-
löstöryhmien näkökulmasta. Aiemmista vuosista poiketen, tällä kertaa joitakin tarkasteluja tehdään
soveltuvin osin myös ikäryhmittäin. Työhyvinvointia tarkastellaan erityisesti häirintään, ahdisteluun,
kiusaamiseen sekä työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyvin kysymyksin. Tutkimuksen paino-
piste on nimenomaan tasa-arvon sekä kielteisen kohtelun kokemuksissa.
2Muutamaan kyselylomakkeen kysymykseen tehtiin kirjoitusasuun muutoksia, joista raportoidaan
niitä esittelevien tulosten kohdalla, koska vertailu ei aiempiin tuloksiin ole tällöin ilman asian huo-
mioimista mahdollista. Uutena kysymyksenä mukaan otettiin kysymys, jolla kartoitettiin, millaisiin
tilanteisiin (esimerkiksi kokouksiin) epäasiallinen kohtelu liittyi. Toinen uusi kysymys oli, että
kuinka hyvin vastaaja tuntee epäasiallisen kohtelun tilanteiden kokemiseen tai havaitsemiseen tarkoi-
tetut toimintaohjeet. Kolmantena uutena asiana kysyttiin vielä, kuinka aktiivisesti vastaajan hallinto-
yksikössä edistetään tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Uusi oli myös kysymys, jossa tiedusteltiin vas-
taajan valmiutta kertoa palkka-avoimuuden nimissä omaa palkkaansa työpaikalla.
Loppuraportin ohella osana tätä tutkimusta on keskeisistä tuloksista tuotettu hallintoyksikkökohtaiset
(33 kpl) diasarjat tasa-arvoa ja työn ja perheen yhteensovittamista koskevien osioiden osalta. Näiden
hallintoyksikkökohtaisten diasarjojen on tarkoitus palvella hallintoyksikköjen tasa-arvotyötä ja tukea
tasa-arvosuunnitelmien laatimista. diasarjat on tarkoitettu käytäväksi keskustellen läpi yhdessä joko
koko henkilöstön tai henkilöstöä kattavasti edustavan työryhmän kanssa.
1.2. Raportin rakenne
Tutkimustulosten käsittelyä ohjaavat tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Niiden käsitte-
lyn jälkeen tarkastellaan vielä yksityiskohtaisesti aineiston edustavuutta sekä analyysissä käytettyjä
menetelmiä. Tulosluvut on järjestetty kuuteen alalukuun. Alalukujen teemat ovat: 1) tasa-arvon to-
teutuminen työpaikalla, 2) työn ja perheen yhteensovittaminen, 3) kielteinen kohtelu: kiusaaminen ja
häirintä, 4) ura, itsensä kehittäminen ja eriarvoinen kohtelu, 5) työilmapiiri ja johtaminen sekä 6)
muutokset, muutoshuolet ja työssä jaksaminen. Lisäksi omiin alalukuihinsa on kerätty tasa-arvon to-
teutumista ja työn ja perheen yhteensovittamista käsitteleviä avovastauksia. Loppuun on koottu tiivis
johtopäätösluku, jossa nostetaan esiin keskeisiä kehityskulkuja ja pohditaan niiden merkitystä tasa-
arvotyön kannalta.
32. Tutkimuksen tavoitteet
Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa ajankohtainen kuva puolustusvoimien tasa-arvotilanteesta orga-
nisaatiossa tehtävän tasa-arvon kehittämistyön tueksi. Tutkimus perustuu koko henkilöstölle vuonna
2019 kohdennettuun kyselyyn. Tästä kyselystä saatuja tuloksia verrataan osin myös vuosina 2011 ja
2016 tehtyjen vastaavien kyselyn tuloksiin. Aineistonkeruu on toteutettu toistamalla mahdollisimman
pitkälle samanlainen kysely kuin aiempina vuosina. Näin ollen tuloksia on mahdollista verrata aiem-
piin tuloksiin ja rakentaa kuvaa tasa-arvon kehittymisestä puolustusvoimissa pidemmällä aikavälillä.
Kysely toteutettiin verkkopohjaisella lomakkeella vuoden 2019 keväällä kaikissa puolustusvoimien
hallintoyksiköissä (yhteensä 33). Joitakin lomakkeen kysymyksiä tai kysymyksenasetteluja on muu-
tettu ja muutama uusi kysymys lisätty. Näiltä osin kyselyn tulosten vertailu ei ole täysin mahdollista
aiempina vuosina saatuihin tuloksiin, mutta tämä tuodaan esille tuloksia raportoitaessa.
Niin nyt käsillä olevaa kuin aiempiakin kyselyjä on motivoinut huomio puolustusvoimien henkilös-
töryhmien eriytymisestä. Vaikka kaikki jakavat saman organisaation kontekstin, organisaatio ei ole
kaikille ryhmille samanlainen. Siviilien ja sotilaiden välinen hierarkia on yksi erotteleva mekanismi,
jossa etäisyys sotilaallisesta ytimestä määrittelee, kuinka myönteisesti organisaation jäsenet arvioivat
tilannettaan. Sukupuolihierarkia on mekanismi, joka toimii yhteydessä siviili-sotilasjakoon, ja meka-
nismien ensisijaisuus vaihtelee. Juuri se seikka, että sukupuoli toimii usein yhteydessä muihin meka-
nismeihin, tekee sukupuolen vaikutusten jäljittämisestä haastavaa. Sukupuolta tulisikin tarkastella
yhteydessä organisaation eri prosesseihin. Ajatus epätasa-arvoa tuottavista mekanismeista juontaa
juurensa kriittiseen realismiin, jossa sosiaalisia ilmiöitä pyritään tarkastelemaan juuri rakenteita tuot-
tavien mekanismien kautta. Samalla on tärkeää ymmärtää, että kyseinen ilmiö on tietynlainen juuri
tarkasteltavassa ympäristössä, tässä tapauksessa siis puolustusvoimissa. (Hurrell 2014, 241–244;
O’Mahoney & Vincent 2014.) Pyrimme siis tekemään näkyväksi epätasa-arvoa tuottavia tekijöitä ja
niiden erityisyyttä.
Sukupuolen valtavirtaistaminen (erityisesti erilaisissa muutosprosesseissa) ja tasa-arvosuunnittelu,
jossa keskitytään käytännön toimenpiteiden toteuttamiseen ja niiden vaikutusten seuraamiseen on
edellytys epätasa-arvoa tuottavien sosiaalisten jakojen kaventamiseen ja poistamiseen. (Leinonen,
Nikkanen & Otonkorpi-Lehtoranta 2018.) Organisaation kehittämisessä on tärkeää olla tietoinen,
mitkä mekanismit tuottavat sosiaalisia jakoja, jotka asettavat henkilöstöryhmiä eri perustein eri ase-
maan. Ei riitä, että tunnistetaan erilaisia tasa-arvo- ja työhyvinvointikokemuksia, vaan olisi myös
ymmärrettävä, mitkä mekanismit ja prosessit näitä kokemuksia tuottavat. Esimerkiksi koska koke-
mukset sukupuolten tasa-arvosta näyttävät aikaisemman tutkimuksen valossa olevan erilaisia, kehit-
tämistyötä varten on tärkeää selvittää, millaisten olosuhteiden vallitessa ne syntyvät, jotta voidaan
suunnitella toimenpiteitä, joilla epätasa-arvoa tuottavia rakenteita voidaan lähteä muuttamaan sekä
huomioida erilaisiin kokemuksiin kytköksissä olevat erilaiset tarpeet. Tieto organisaation olosuhteista
on avainasemassa, kun mietitään, miten ja missä asioissa puolustusvoimienkin organisaatiota tulisi
kehittää. (Heiskanen, Otonkorpi-Lehtoranta, Leinonen & Ylöstalo 2015, 12–13)
Tässä tutkimuksessa pyritään antamaan välineitä tasa-arvon edistymisen seurantaan sekä osoittaa
tasa-arvotilanteen kannalta kriittisiä kohtia ja tekijöitä mahdollisten toimenpiteiden kehittämiseksi ja
toteuttamiseksi. Tämän laajemman, kyselyn tuloksia koko puolustusvoimien tasolla kokoavan, lop-
puraportin lisäksi jokaiselle hallintoyksikölle on tehty oma koontinsa hallintoyksikön omista keskei-
sistä tuloksista. Pääesikunta edellyttää hallintoyksiköiltä omaa tasa-arvosuunnittelua, ja sen tueksi
4hallintoyksikkökohtaiset tulokset käydään läpi yhdessä henkilöstön eri ryhmiä edustavan kokoonpa-
non tai ideaalitapauksessa koko henkilöstön kanssa.
Puolustusvoimien henkilöstön tasa-arvotilannetta on tarkasteltu jo kolme kertaa sekä sukupuolten että
henkilöstöryhmien kysymyksenä. Tutkimuskysymyksissä pyritään ottamaan haltuun paitsi yleinen
tilanne myös 2010-luvun kehityskulut keskeisiltä osin:
1. Miten naiset ja miehet eri henkilöstöryhmissä kokevat tasa-arvon toteutuvan puolustusvoi-
missa?
2. Miten häirintää, ahdistelua ja kiusaamista, työn ja perheen yhteensovittamista sekä tasa-ar-
vokokemuksia koskevat tulokset vertautuvat vuosien 2016 ja 2011 kyselyiden tuloksiin?
3. Millaisiin toimenpiteisiin tulokset antavat aihetta?
53. Aineisto ja analyysimenetelmät
3.1. Taustatiedot ja kyselyn vastaajajoukon kuvaus
Tutkimuksen keskeisen aineiston muodostava kysely on toteutettu koko henkilöstölle kolme kertaa.
Aineiston kuvauksessa käsitellään erityisesti pääaineisto, vuonna 2019 toteutettu kysely. Muutamissa
kohdin tutkimuksessa hyödynnetään myös vanhempaa aineistoa. Keskeisiä tunnuslukuja esitellään
myös vuoden 2016 tutkimuksesta, ja tarkan aineistokuvauksen vuoden 2011 tutkimuksen aineistosta
löytää siitä julkaistusta raportista Leinonen, Nikkanen & Otonkorpi-Lehtoranta (2012): Sukupuolten
tasa-arvo puolustusvoimissa – Kehittämistarpeiden näkökulma asepalvelusta suorittavien ja henki-
löstön kokemuksiin. Tuo tutkimusraportti on julkaistu myös sähköisenä versiona.
3.1.1. Vastausaktiivisuuden kehitys
Kyselyn kokonaisvastausprosentti oli 27,3 eli vähemmän kuin vuoden 2016 kyselyssä (32,1 prosent-
tia) ja selvästi vähemmän kuin vuoden 2011 kyselyssä (53,7 prosenttia). Vastausprosentit laskivat
kaikissa henkilöstöryhmissä, eniten miessotilailla (sekä upseereilla että muilla sotilashenkilöillä tai
muissa tehtävissä toimivilla). Naisten vastausprosentti oli 42 ja miesten 24. Tämän vuoksi kaikista
vastaajista naiset ovat 9,5 prosenttia yliedustettuina, kun heidän osuuttaan vastaajista (27,5 %) verra-
taan koko puolustusvoimien vastaavaan osuuteen (18,0 %). Edellisessä kyselyssä naiset olivat vas-
taajissa noin kuusi prosenttia yliedustettuina. Koko kyselyn vastausprosenttia voi kuitenkin pitää koh-
tuullisena, koska se on samalla prosenttiosuus koko puolustusvoimien henkilöstöstä eli kyseessä ei
ollut otostutkimus vaan kokonaistutkimus.
3.1.2. Sukupuoli- ja ikärakenne
Kyselyyn vastanneista naisten osuus oli 27,5 ja miesten 72,5 prosenttia. Edellisessä kyselyssä vastaa-
vat prosenttiosuudet olivat 24,3 ja 75,7 prosenttia. Vuoden 2018 joulukuussa puolustusvoimien koko
henkilöstöstä naisten osuus oli 18 ja miesten 82 prosenttia. Prosenttiosuudet olivat samat myös vuo-
den 2015 lopulla, jolloin edellinen tasa-arvokysely tehtiin. Naiset ovat siis aineistossa hieman yli- ja
miehet aliedustettuina.
Puolustusvoimat jakautuu siviili- ja sotilashenkilöstöön, joilla on erilainen eläkeikä. Kun naisista pää-
osa kuuluu vanhempana eläköityvien siviilien ryhmään ja miehistä puolestaan sotilaiden ryhmään, on
naisten keski-ikä henkilöstössä korkeampi. Aineistossa tämä näkyi siten, että naissiviilien keski-ikä
oli 48,7 ja miessiviilien 47,5 vuotta. Sotilashenkilöstöstä naisupseerien keski-ikä oli 36,8 ja miesup-
seerien 38,4 vuotta. Muiden sotilashenkilöiden naisten keski-ikä oli 38,1 ja miesten 40,6 vuotta. Puo-
lustusvoimien koko henkilöstön keski-ikä oli 42 vuotta vuonna 2018 ja vuonna 2015. Naisten keski-
ikä vuonna 2018 oli 46,9 vuotta ja miesten 40,9 vuotta. (Henkilöstötilinpäätös 2018).
Puolustusvoimissa työskentelevistä naisista 86 prosenttia on siviilejä, ja suurin osa (noin 75 prosent-
tia) heistä kuuluu 40–49-vuotiaiden tai yli 50-vuotiaiden ikäryhmiin. Myös kyselyyn vastanneista
naisista suurin osa kuuluu näihin ikäryhmiin (noin 74 prosenttia). Puolustusvoimien palveluksessa
olevista miehistä puolestaan noin 78 prosenttia kuuluu sotilashenkilöstöön, joten henkilöstö painottuu
enemmän nuorempiin ikäluokkiin: 30–39-vuotiaisiin ja 40–49-vuotiaisiin. Samoihin ikäryhmiin kuu-
luu myös suurin osa kyselyn miesvastaajista (noin 59 prosenttia). Kyselyyn vastanneiden ja koko
Puolustusvoimien henkilöstön ikäjakaumat vastaavat melko hyvin toisiaan. Suurin poikkeama on
6nuorimman ikäryhmän miehissä, jotka ovat vastaajissa jonkin verran aliedustettuina (taulukko 1).
Vuoden 2019 kyselyssä kysyttiin vastaajan ikää, joka sitten luokiteltiin siten, että vastaajia pystyttiin
vertaamaan organisaation omiin henkilöstötilastoihin.







20–29 vuotta 151 (7,0 %) 57 (6,4 %)
30–39 381 (17,5 %) 176 (19,7 %)
40–49 622 (28,6 %) 277 (31,1 %)
yli 50 vuotta 1018 (46,9 %) 382 (42,8 %)
Yhteensä 2172 (100,0 %) 892 (100,0 %)
Miehet
20–29 vuotta 1731 (17,5 %) 299 ( 12,7 %)
30–39 2627 (26,6 %) 575 ( 24,4 %)
40–49 3020 (30,6 %) 804 (34,2 %)
yli 50 vuotta 2502 (25,3 %) 676 (28,7 %)
Yhteensä 9880 (100,0 %) 2354 (100,0 %)
3.1.3. Henkilöstö- ja tehtävärakenne
Vuoden 2018 lopussa koko Puolustusvoimien henkilöstöstä oli siviilejä 33,5 prosenttia. Siviilihenki-
löstöstä naisten osuus oli 46 ja miesten 54 prosenttia. Prosenttiosuudet olivat samat myös vuoden
2015 lopulla. Kyselyyn vastanneissa siviilien osuus oli 40 prosenttia, ja kyselyyn vastanneista sivii-
leistä naisten osuus oli 58 ja miesten 42 prosenttia. Koko puolustusvoimien henkilöstöosuuksiin näh-
den siviilit olivat vastaajissa noin seitsemällä prosenttiyksiköllä yliedustettuina. Sotilastehtävissä toi-
mivia oli puolustusvoimien henkilöstöstä 66,5 prosenttia joulukuussa 2018. Naisten osuus heistä oli
3,9 ja miesten 96,1 prosenttia. Luvut olivat lähes samat vuoden 2015 lopussa. Joulukuussa 2018 puo-
lustusvoimien koko henkilöstöstä oli upseereja 25 prosenttia ja muita sotilashenkilöitä (opistoupsee-
rit, erikoisupseerit ja aliupseerit) 42 prosenttia. Luvut olivat lähes samat vuoden 2015 lopussa. Kyse-
lyyn vastanneista upseereja oli 25 prosenttia ja muita sotilashenkilöitä 35 prosenttia (taulukko 2).










Naissiviilit 1861 (15,4 %) 767 (23,3 %) 41,2 %
Miessiviilit 2182 (18,1 %) 561 (17,1 %) 25,7 %
Siviilit / yhteensä 4043 (33,5 %) 1328 (40,4 %) 32,8 %
Naisupseerit 72 (0,6 %) 34 (1,0 %) 47,2 %
Miesupseerit 2916 (24,2 %) 779 (23,7 %) 26,7 %
Muu sotilashenkilö tai muu
tehtävä / nainen
239 (2,0 %) 104 (3,2 %) 43,5 %
Muu sotilashenkilö tai muu
tehtävä / mies
4782 (39,7%) 1043 (31,7 %) 21,8 %
Sotilaat / yhteensä 8009 (66,5 %) 1960 (59,6 %) 24,5 %
Naiset / yhteensä 2172 (18,0 %) 905 (27,5%) 41,7 %
Miehet / yhteensä 9880 (82,0 %) 2383 (72,5 %) 24,3 %
Koko henkilöstö 12052 (100,0 %) 3288 (100,0 %) 27,3 %
Lopuksi on verrattu puolustusvoimien eri puolustushaarojen henkilöstömääriä kyselyyn vastanneisiin
ja laskettu vastausprosentit puolustushaaroittain. Aktiivisimmin vastasivat ilmavoimissa työskentele-
vät ja matalin vastausprosentti oli maavoimissa (taulukko 3). Vastausprosentit laskivat kaikissa puo-
lustushaaroissa edelliseen kyselyyn verrattuna.
Taulukko 3. Puolustushaarojen henkilöstömäärät puolustusvoimissa ja kyselyyn vastanneilla sekä







Pääesikunta ja alaiset laitokset 17,2 % 19,2 % 30,1 %
Logistiikkalaitos 18,5 % 18,7 % 27,2 %
Maavoimat 35,8 % 31,5 % 23,8 %
Merivoimat 11,7 % 10,7 % 24,8 %
Ilmavoimat 16,8  % 19,9 % 31,9 %
Yhteensä 100,0 % 100,0 % 27,0 %
Taulukossa 3 kaikkien vastaajien vastausprosentti on 0,3 prosenttiyksikköä pienempi kuin taulukossa
2, koska kokonaishenkilöstömäärät on katsottu eri taulukoista, joiden henkilöstömäärissä oli jonkin
verran eroja.
Kyselyssä siviilivastaajat valitsivat tehtäväkseen johto-, asiantuntija-, toimisto- tai työntekijätehtä-
vän. Selvästi suurin ryhmä oli asiantuntijatehtävissä toimivat. Toimisto- ja työntekijätehtävissä toi-
mivia oli vastaajissa suunnilleen yhtä paljon (taulukko 4). Prosenttiosuudet ovat hyvin lähellä edelli-
sen kyselyn prosenttiosuuksia.
8Taulukko 4. Kyselyyn vastanneiden siviilien jakautuminen eri tehtäviin.
Osuus siviilivastaajista % (lkm)
Johtotehtävä 6 % (78)
Asiantuntijatehtävä 49 % (654)
Toimistotehtävä 23 % (304)
Työntekijätehtävä 22 % (291)
Yhteensä 100 % (1327)
Kyselyssä upseerien tehtäväluokat olivat yleisesikuntaupseeri, esiupseeri ja nuorempi upseeri. Suurin
vastaajaryhmä oli nuoremmat upseerit, esiupseereja oli jonkin verran vähemmän ja yleisesikuntaup-
seereja noin viidennes kaikista kyselyyn vastanneista upseereista (taulukko 5). Myös upseerien koh-
dalla prosenttijakauma on hyvin lähellä edellisen kyselyn prosenttijakaumaa.
Taulukko 5. Kyselyyn vastanneiden upseerien jakautuminen eri tehtäviin.
Osuus upseereista % (lkm)
Yleisesikuntaupseeri 20 % ( 160)
Esiupseeri 39 % (319)
Nuorempi upseeri 41 % (334)
Yhteensä 100 % (813)
Muiden sotilashenkilöiden tarkemmat tehtäväryhmät olivat opisto-, erikois- tai aliupseeri. Lisäksi ky-
selyssä oli 13 muihin tehtäviin kuuluvaa vastaajaa, joista suurin osa oli sopimussotilaita. Vähäisen
määrän vuoksi muissa tehtävissä toimivat yhdistettiin muihin sotilashenkilöihin. Seuraavassa taulu-
kossa nämä vastaajat eivät ole mukana. Muihin sotilashenkilöihin kuului 37 prosenttia kyselyyn vas-
tanneista. Henkilöstöryhmään kuuluvista muista sotilashenkilöistä on mahdollista tehdä vertailu vas-
tanneiden ja puolustusvoimien vastaaviin tehtäväryhmiin kuuluvan henkilöstön kesken (taulukko 6).
Puolustusvoimien henkilöstön eri tehtäväryhmien osuudet ovat varsin lähellä kyselyyn vastanneiden
tehtäväryhmittäisiä prosenttiosuuksia. Aliupseerit ovat kuitenkin jonkin verran aliedustettuina kyse-
lyyn vastanneissa (taulukko 6).
Taulukko 6. Kyselyyn vastanneiden muiden sotilashenkilöiden jakautuminen eri tehtäviin sekä ver-






Opistoupseeri 32 % (1462) 33 % (378)
Erikoisupseeri 16 % (759) 19 % (215)
Aliupseeri 52 % (2468) 48 % (540)
Yhteensä 100 % (4689) 100 % (1133)
9Henkilöstöryhmien ja niiden tarkempien tehtäväryhmien lisäksi kysyttiin vastaajan tehtävätyyppiä,
jotka olivat esikunta-, koulutus- tai tukitehtävät. Vastaajien jakautuminen eriluonteisiin tehtäviin on
kuvattu taulukossa 7. Kaikista vastaajista noin puolet toimi esikuntatyössä, 19 prosenttia koulutus-
tehtävissä ja 32 prosenttia tukitehtävissä. Edelliseen kyselyyn verrattuna kaikissa tehtävätyypeissä
toimivien osuudet ovat lähes samat.






3.1.4. Työsuhteen luonne, virkaiän pituus ja esimiesasemassa toimiminen
Kyselyyn vastanneista naisista ja miehistä noin 90 prosenttia toimi vakituisessa työsuhteessa. Naisista
9,4 prosenttia ja miehistä 10,1 prosenttia työskenteli määräaikaisessa työsuhteessa (edellisessä kyse-
lyssä sekä naisista että miehistä noin 7 prosenttia). Naisista 88 prosenttia ja miehistä 67 prosenttia oli
säännöllisessä päivätyössä. Miehistä 27 prosenttia toimi epäsäännöllisessä jaksotyössä, ja kyseinen
työaikamuoto koski lähinnä sotilastehtävissä toimivia miehiä.
Vastaajista hallintoyksikössään alle kaksi vuotta työskennelleitä oli 22 prosenttia, 2–5 vuotta ja 6–15
työskennelleitä molempia 27 prosenttia ja yli 15 vuotta työskennelleitä 24 prosenttia. Pisimpään työs-
kennelleissä vastaajissa oli naisia (28 prosenttia) enemmän kuin miehiä (22 prosenttia), kun taas alle
kaksi vuotta työskennelleissä naisia oli 18 ja miehiä 23 prosenttia. Vuoden 2016 kyselyssä ei ollut
vastausluokkaa ”alle kaksi vuotta”, vaan 1–5 vuotta, johon kuului noin 48 prosenttia vastaajista. Tässä
kyselyssä kahteen ensimmäiseen vastausluokkaan kuului yhteensä lähes yhtä suuri osuus vastaajista
(49 prosenttia).
Esimiesasemassa toimi kyselyyn vastanneista naisista 11 ja miehistä 39 prosenttia. Useimmin esi-
miesasemassa toimivat miesupseerit (59 prosenttia) Naisupseereista ja muiden sotilashenkilöiden
miehistä toimi esimiesasemassa noin kolmannes ja muiden sotilashenkilöiden naisista 27 prosenttia.
Johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivista siviilinaisista esimiesasemassa toimi 15 ja -miehistä 19
prosenttia. Vähiten esimiesasemassa toimivia oli siviilien toimisto- tai työntekijätehtävissä, yksi pro-
sentti naisista ja 14 prosenttia miehistä. Vuoden 2016 kyselyyn vastanneista esimiesasemassa toimi
naisista kahdeksan ja miehistä 31 prosenttia.
3.2. Avovastaukset aineistona
Kyselyssä oli kaksi avokysymystä. Edellisten kyselyjen tapaan lomakkeen lopussa kysyttiin vastaa-
jien kokemuksia tasa-arvosta tai muuten työyhteisössä havaittuja epäkohtia sekä kehittämisajatuksia.
Yhteensä 649 vastaajaa oli vastannut tähän kysymykseen. Seuraavaan taulukkoon 8 on koottu avo-
vastausten jakautuminen henkilöstöryhmittäin.
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Taulukko 8. Lomakkeen tasa-arvon edistämistä koskevaan avokysymykseen (H14) vastanneet hen-
kilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Henkilöstöryhmä Nainen Mies Yhteensä
Siviili / johto- tai asiantuntijatehtävä 103 85 188
Siviili / toimisto- tai työntekijätehtävä 65 26 91
Upseeri 12 172 184
Muu sotilashenkilö tai muu tehtävä 23 163 186
Yhteensä 203 446 649
Tasa-arvon edistämistä koskevia avovastauksia tarkastellaan tulosluvussa 4.1.2. Tekstiin on myös
poimittu havainnollistavia esimerkkejä avovastauksista. Käsitellyt teemat ja huolenaiheet ovat saman
tyyppisiä kuin kahtena aiempana kyselykertana, ja niiden tarkastelu on tärkeää myös tasa-arvoa edis-
tävien toimenpiteiden kohdistamisen kannalta.
Toinen avokysymys koski työn ja perheen yhteensovittamisessa koettuja esteitä tai haittoja. Aiem-
missa kyselyissä lueteltiin erilaisia haittoja, joista vastaaja sai valita yhden tai useamman vaihtoeh-
don. Tähän kysymykseen tuli vastauksia yhteensä 866 eli suurin osa työn ja perheen yhteensovitta-
misessa esteitä tai haittoja kokeneista (yhteensä 918) vastasi tähän kysymykseen. Taulukossa 9 on
kuvattu vastaajien jakautuminen henkilöstöryhmittäin. Työn ja perheen yhteensovittamisen haittoja
koskevia avovastauksia käsitellään raportin neljännen luvun alaluvussa, jossa raportoidaan työn ja
perheen yhteensovittamista koskevat kysymykset.
Taulukko 9. Työn ja perheen yhteensovittamisen esteitä tai haittoja koskevaan kysymykseen (G6)
vastanneet henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Henkilöstöryhmä Nainen Mies Yhteensä
Siviili / johto- tai asiantuntijatehtävä 67 81 148
Siviili / toimisto- tai työntekijätehtävä 42 29 71
Upseeri 14 308 322
Muu sotilashenkilö tai muu tehtävä 25 300 324
Yhteensä 148 718 866
3.3. Kyselyn toteutus ja aineiston analyysimenetelmät
Kysely toteutettiin verkkopohjaisella lomakkeella vuoden 2019 touko- ja kesäkuussa yhtä yksikköä
lukuun ottamatta kaikissa puolustusvoimien hallintoyksiköissä (yhteensä 33). Lisäksi yksi hallinto-
yksikkö toteutti kyselyn paperisena lomakekyselynä. Nämä vastaukset (76 kpl) liitettiin sähköisellä
kyselyllä saatuun tiedostoon. Aineiston käsittelystä ja tulosten analysoinnista ja raportoinnista vastasi
puolustusvoimien ulkopuolinen tutkijaryhmä. Raportointia ohjaavana eettisenä periaatteena on ollut
vastaajien anonyymisyyden säilyttäminen.
Tutkimusraportti on luonteeltaan kuvaileva, joten myös analyysissa käytettiin kuvailevia tilastollisia
menetelmiä. Tärkein käytetty analyysimenetelmä oli ristiintaulukointi. Suurin osa ristiintaulukoista
tehtiin kolmen muuttujan taulukoina, joissa oli sarakemuuttujana sukupuoli ja rivimuuttujina kulloin-
kin tarkasteltavana oleva lomakkeen kysymyskohta sekä vastaajan henkilöstöryhmä. Tämän lisäksi
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tehtiin tarkasteluja vastaajan iän ja sukupuolen mukaan erityisesti tasa-arvoa ja epäasiallista käyttäy-
tymistä koskevissa kysymyksissä.
Henkilöstöryhmittäisessä tarkastelussa siviilivastaajat on jaettu johto- tai asiantuntijatehtävissä toi-
miviin sekä toimisto- tai työntekijätehtävissä toimiviin. Raportissa on tehty vertailuja vuosien 2016
ja 2011 kyselytuloksiin. Vertailuissa on keskitytty tasa-arvoa, työn ja perheen yhteensovittamista
sekä epäasiallista käyttäytymistä koskeviin kysymyksiin.
Avovastausaineistoa teemoiteltiin analyysivaiheessa pyrkien löytämään yleisesti esiin nousevia asi-
oita ja toisaalta myös eri ryhmissä näkyviä korostuksia. Keskeiseksi teemaksi, jonka alla monia asi-
oita käsitellään, nousee siviili- ja sotilashenkilöstön suhde ja erityisesti eri henkilöstöryhmien asema
suhteessa upseereihin.
3.4. Vastaajien kokemuksia kyselystä
Aiemman kyselyn tapaan itse kyselyä tai kyselylomaketta koskevaa palautetta tuli avovastausten ko-
konaismäärään (yhteensä 649) nähden varsin vähän.
Samoin kuin vuoden 2016 kyselyssä tälläkin kertaa mainittiin usein se, että kyselyn olisi pitänyt pai-
nottua enemmän henkilöstöryhmien väliseen tasa-arvoon eikä sukupuolten väliseen tasa-arvoon. To-
sin vastausten raportoinnissa molemmat näkökulmat ovat yhtä aikaa mukana aiempien kyselyvuosien
tapaan. Eräässä vastauksessa tuotiin esiin, että kysymyksissä tulisi ottaa huomioon myös henkilöstö-
ryhmien sisäisen tasa-arvon näkökulma.
Suurin osa kyselyn yksittäisiä kysymyksiä koskevasta palautteesta koski lomakkeen tasa-arvo-osiota
(H). Yksittäisistä kysymyksistä eniten palautetta tuli lomakkeen uudesta kysymyksestä, joka koski
henkilöstöryhmien välistä arvostusta. Organisaation toivomasta kysymysmuotoilusta puuttui vastaus-
vaihtoehto ”siviilejä arvostetaan sotilaita enemmän”. Naisten ja miesten tasa-arvoisia mahdollisuuk-
sia koskeviin kysymyksiin toivottiin mukaan myös henkilöstöryhmien välisen tasa-arvon näkökul-
maa. Tasa-arvon kehittämistarpeita koskevissa kysymyksissä toivottiin täsmennyksiä siihen, mitä tar-
koitetaan ikätasa-arvolla ja koulutuksellisella tasa-arvolla. Tasa-arvon toteutumista omassa yksikössä
koskevaan kysymykseen toivottiin vastausvaihtoehtoa ”en osaa sanoa”. Myös palkka-avoimuutta
koskevasta kysymyksestä tuli palautetta, jossa todettiin palkkatietojen olevan pääosin julkisia.
Myös perheettömille toivottiin mahdollisuutta vastata työn ja perheen yhteen sovittamisen haittoja
koskevaan kysymykseen. Myöskään ne perheelliset vastaajat, joilla ei ollut huollettavia, eivät voineet
vastata työajan joustoa sekä työn ja perheen yhteensovittamisen haittoja koskeviin kysymyksiin. Li-
säksi kouluttautumisen esteitä koskevaan kysymykseen toivotiin lisää vastausvaihtoehtoja. Työyhtei-
sön ilmapiiriin liittyen lisäkysymyksenä toivottiin myös esimerkiksi joukko-osaston johtoportaan
käyttäytymistä alaisiaan kohtaan koskevaa kysymystä.
Palautetta tuli myös kysymysten ajallisesta ulottuvuudesta. Useimmat kysymykset koskivat vastaajan
nykyistä työpaikkaa, mutta kyselyssä kysyttiin myös esimerkiksi henkistä ja fyysistä rasitusta viime
vuosina ja huolenaiheita parin viime vuoden ajalta. Vastaaja on kuitenkin saattanut vaihtaa työpaik-
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kaa, jolloin vastaukset ovat yhteydessä nykyisen työpaikan lisäksi myös aiempaan tai aiempiin työ-
paikkoihin. Ylitöitä koskevissa kysymyksissä tarkastelujaksoa (yksi kuukausi) pidettiin eräässä pa-
lautteessa liian lyhyenä.
Raportointiin ja raporttiin liittyen toivottiin, että tuloksista saataisiin jonkinlainen analyysi nähtäville,
koska edellisen kyselyn tuloksista ei ollut saatu tietoa. Yhdessä palautteessa toivottiin tutkimuksen
sisältävän tilastollisen tarkastelun lisäksi muunkinlaista analyysia. Raportissa käsitelläänkin aiempien
vuosien tapaan myös avovastauksia tasa-arvosta, mahdollisista henkilöstön kokemista epäkohdista ja
kehittämistarpeista. Lisäksi käsitellään avovastauksia henkilöstön työn ja perheen yhteen sovittami-
sessa kokemista esteistä ja haitoista.
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4. Tulokset
4.1. Tasa-arvon toteutuminen työpaikalla
	
Yhteenveto osa-alueen keskeisistä tuloksista: Sukupuolten tasa-arvon toteutumiseen työpaikalla suh-
tautuvat kriittisimmin siviilitehtävissä toimivat naiset, etenkin asiantuntijatehtävissä toimivat. Kui-
tenkin eräissä kysymyksissä kuten sukupuolten tasa-arvon ja palkkatasa-arvon toteutumisessa kriit-
tisten vastausten osuus on vähentynyt. Naisupseereilla kriittisten vastausten osuus esimerkiksi suku-
puolten tasa-arvon toteutumisesta työpaikalla sekä naisten ja miesten arvostuksesta on lisääntynyt.
Eniten kehittämistarpeita nähdään henkilöstöryhmien välisessä tasa-arvossa, erityisesti siviilitehtä-
vissä toimivat naiset ja miehet kokevat näin. Kuitenkin siviilien asiantuntijatehtävissä toimivat naiset
näkevät tässä asiassa kehittämistarpeita aiempaa vähemmän. Sukupuolten tasa-arvon kehittämistar-
vetta näkee enemmistö siviili- ja muiden sotilashenkilöiden naisista ja aiempaa enemmän myös nais-
upseerit.
Epäasialliseen käyttäytymiseen liittyvät toimintaohjeet katsoi tuntevansa hyvin tai erinomaisesti yli
puolet miehistä ja naisista, useimmin nais- ja miesupseerit. Miehet olivat selvästi naisia useammin
sitä mieltä, että heidän yksikössään edistetään hyvin tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta ja että heidän
yksikössään on keskusteltu tasa-arvoasioista. Erot vastauksissa olivat suuret erityisesti sotilastehtä-
vissä toimivien naisten ja miesten välillä.
Tämän luvun keskeiset teemat ovat yleinen arvio tasa-arvon toteutumisesta työpaikalla, palkkauksen
oikeudenmukaisuus sekä naisten ja miesten kohtaamat odotukset, arvostus ja koettu arvostus. Mah-
dollisuuksien tasa-arvoa tarkastellaan ura-, kehittymis-, koulutus-, perhevapaiden käyttö- ja toimin-
nan suunnitteluun osallistumisen mahdollisuuksina. Näiden jälkeen pureudutaan tasa-arvon kehittä-
mistarpeisiin. Lopuksi nostetaan esiin, miten henkilöstö tuntee organisaation tasa-arvo-ohjeita, miten
tasa-arvoa toteutetaan käytännössä ja miten valmiita ollaan palkka-avoimuuteen eli oman palkkansa
kertomiseen työpaikalla.
Lomakkeen tasa-arvo-osiossa kysyttiin uusina kysymyksinä myös henkilöstöryhmien arvostuksesta
ja tasa-arvon kehittämistarpeissa koulutuksellisen tasa-arvon kehittämistarpeista. Lisäksi etnisen
tasa-arvon kehittämistarpeita koskeva kysymys jätettiin pois. Uusia kysymyksiä lukuun ottamatta
kaikki muut kysymykset on esitetty vertailukuvioina, joissa ovat mukana kaikki kolme kyselyvuotta.
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Naisten ja miesten kohtelun tasa-arvoisuus
Kaikista vastaajista naiset katsoivat selvästi miehiä useammin, että naisten ja miesten tasa-arvo ei
toteudu heidän työpaikallaan hyvin. Kriittisimpiä olivat aiempien kyselyjen tapaan siviilitehtävissä
toimivat naiset, tosin väitteestä eri mieltä olevien osuus on vähentynyt tasaisesti vuodesta 2011. So-
tilastehtävissä toimivat miehet olivat aikaisempien kyselyjen tapaan selvästi useimmin sitä mieltä,
että tasa-arvo toteutuu hyvin. Sen sijaan naisupseerien kriittisyys oli lisääntynyt edellisestä kyselystä
(kuvio 1).























































































































































































Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu työpaikallani hyvin, %
täysin tai osittain
 eri mieltä
en osaa sanoa täysin tai osittain
 samaa mieltä
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Iän mukaan tarkasteltuna naisten kriittisyys tasa-arvon toteutumiseen lisääntyy vastaajan iän mukaan
varsin selvästi. Myös miehistä iäkkäimmät olivat nuorempia useammin väitteestä eri mieltä (kuvio
2).
Kuvio 2. Arviot sukupuolten tasa-arvon toteutumisesta iän ja sukupuolen mukaan.
Naisten ja miesten palkkauksen oikeudenmukaisuutta koskevasta väitteestä naiset olivat selvästi mie-
hiä useammin eri mieltä. Tässäkin kysymyskohdassa naissiviilien kriittisyys on kuitenkin vähentynyt.
Asiantuntijatehtävissä toimivista siviilinaisista kriittisyys on vähentynyt tasaisesti vuodesta 2011 ja
toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivista naisista väitteestä eri mieltä olevien osuus oli laskenut
selvästi verrattuna vuoteen 2016. Kuitenkin naisupseerit olivat edellistä kyselyä useammin väitteestä



































































en osaa sanoa täysin tai osittain
 samaa mieltä
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Naisten ja miesten palkkaus on oikeudenmukainen, %
täysin tai osittain
 eri mieltä
en osaa sanoa täysin tai osittain
 samaa mieltä
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Myös palkkauksen oikeudenmukaisuutta koskevassa väitteessä naisten kriittisyys kasvaa iän myötä,
20–29-vuotiaat naiset ovat selvästi muita ikäryhmiä vähemmän eri mieltä väitteestä. Samoin miehistä
iäkkäimmät ovat nuorempia useammin väitteestä eri mieltä (kuvio 4).
Kuvio 4. Arviot naisten ja miesten palkkauksen oikeudenmukaisuudesta iän ja sukupuolen mukaan.
Miehistä yli 40 prosenttia katsoi, että naisiin ja miehiin ei kohdistu erilaisia odotuksia. Upseereista
tätä mieltä oli yli puolet, muiden sotilashenkilöiden miehistä ja siviilien asiantuntijatehtävissä toi-
mista miehistä yli kolmannes. Myös toimisto- ja työntekijätehtävissä toimivista miehistä noin kol-
mannes oli tätä mieltä, mikä oli enemmän kuin edellisissä kyselyissä. Kaikista naisvastaajista edel-
listen kyselyvuosien tapaan noin kaksi kolmasosaa katsoi, että naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia
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Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia, %
täysin tai osittain
 eri mieltä
en osaa sanoa täysin tai osittain
 samaa mieltä
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Sekä naisista että miehistä 20–29-vuotiaat olivat muita ikäryhmiä useammin sitä mieltä, että naisiin
ja miehiin ei kohdistu erilaisia odotuksia. Miehistä myös muista ikäryhmistä yli 40 prosenttia oli tätä
mieltä, poikkeuksena yli 50-vuotiaat, joista kolmasosa katsoi, ettei naisiin ja miehiin kohdistu erilai-
sia odotuksia (kuvio 6).
Kuvio 6. Arviot miehiin ja naisiin kohdistuvista odotuksista henkilöstöryhmän ja sukupuolen mu-
kaan.
Miehet olivat selvästi naisia useammin sitä mieltä, että naisia ja miehiä arvostetaan työntekijöinä yhtä
lailla, ja naiset vastaavasti miehiä useammin sitä mieltä, että miehiä arvostetaan enemmän. Sotilas-
tehtävissä toimivat miehet, erityisesti upseerit, katsoivat arvostuksen tasa-arvoiseksi useammin kuin
siviilitehtävissä toimivat miehet. Vaikka naissiviilit olivat edelleen kriittisiä arvostuksen suhteen, niin
sekä asiantuntija- että työntekijätehtävissä toimivista naissiviileistä oli aiempiin kyselyihin verrattuna
vähemmän niitä, jotka katsoivat miehiä arvostettavan naisia enemmän. Sen sijaan naisupseereista
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 samaa mieltä
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Naisten ja miesten tasa-arvoisten mahdollisuuksien toteutuminen
Miehistä lähes kaksi kolmasosaa katsoi, että naisilla ja miehillä on yhtä hyvät uralla etenemisen mah-
dollisuudet, naisista taas yli puolet katsoi, että miehillä on naisia paremmat mahdollisuudet. Miehistä
mahdollisuuksia piti tasa-arvoisina useimmin upseerit sekä muut sotilashenkilöt, mutta siviilitehtä-
vissä toimivista miehistä pienempi osa. Naisupseereista ja siviilien asiantuntijanaisista yli puolet
koki, että miehillä on naisia paremmat uralla etenemisen mahdollisuudet (kuvio 8).
Kaikista vastaajista edellistä kyselyä suurempi osa miehistä katsoi, että naisilla ja miehillä on tasa-
arvoiset mahdollisuudet uralla etenemisessä. Erityisesti miesupseerit ja muiden sotilashenkilöiden
miehet olivat edellistä kyselyä useammin tätä mieltä. Sen sijaan upseerinaiset olivat selvästi edellistä
kyselyä useammin sitä mieltä, että miehillä on naisia paremmat uralla etenemisen mahdollisuudet.
Muiden sotilashenkilöiden naisista ja asiantuntijatehtävissä toimivista siviilinaisista taas entistä har-
vempi oli tätä mieltä (kuvio 8).
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Miehet olivat naisia useammin sitä mieltä, että naisilla ja miehillä on yhtä hyvät työssä kehittymisen
mahdollisuudet. Aikaisempien kyselyjen tapaan tätä mieltä olivat eniten upseerimiehet ja muihin so-
tilashenkilöihin kuuluvat miehet. Naisista mahdollisuuksia piti tasavertaisina useimmin upseerit ja
muihin sotilashenkilöihin kuuluvat naiset. Siviilinaiset olivat kriittisempiä, mutta erityisesti toimisto-
ja työntekijätehtävissä toimivista naisista entistä useampi katsoi mahdollisuudet tasa-arvoisiksi (ku-
vio 9).


























































































































































































































Kouluttautumismahdollisuuksia piti tasa-arvoisina lähes 80 prosenttia miehistä ja vähän yli puolet
naisista. Vastaavasti naisista miehiä suurempi osa katsoi, että miehillä on naisia paremmat kouluttau-
tumismahdollisuudet. Useimmin mahdollisuuksia pitivät tasa-arvoisina miesupseerit. ja muiden soti-
lashenkilöiden miehet. Naisista taas siviilitehtävissä toimivat olivat sotilastehtävissä toimivia useam-
min sitä mieltä, että miehillä on naisia paremmat kouluttautumismahdollisuudet (kuvio 10).
Kaikista nais- ja miesvastaajista edellisiä kyselyjä suurempi osa katsoi, että naisilla ja miehillä on
tasa-arvoiset mahdollisuudet kouluttautua. Kaikkien henkilöstöryhmien naisista ja miehistä entistä
useampi koki kouluttautumismahdollisuudet tasa-arvoisiksi. Poikkeuksena olivat naisupseerit, joista
hieman edellistä kyselyä pienempi osa koki mahdollisuudet tasa-arvoisiksi (kuvio 10).
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Kuvio 10. Arviot naisten ja miesten kouluttautumismahdollisuuksista henkilöstöryhmän ja sukupuo-
len mukaan.
Sekä naisista että miehistä yli puolet koki, että naisten ja miesten mahdollisuudet käyttää perhevapaita
ovat yhtä hyvät. Miehistä kuitenkin viidennes katsoi naisilla olevan miehiä paremmat mahdollisuu-






















































































































































































































kysymysvaihtoehdon ”en osaa sanoa” Edellisiin kyselyihin verrattuna muutokset olivat hyvin pieniä
sekä henkilöstöryhmän että sukupuolen mukaan tarkasteltuna (kuvio 11).




















































































































































































































Vuosien 2011 ja 2016 kyselyissä kysyttiin mahdollisuuksista osallistua päätöksentekoon, mutta tässä
kyselyssä kysymys muotoiltiin mahdollisuuksiksi osallistua toiminnan suunnitteluun. Hieman erilai-
sesta muotoilusta huolimatta tulokset on koottu samaan kuvioon eri kyselyvuosilta (kuvio 12).
Kaikista vastaajista miehet olivat naisia useammin sitä mieltä, että naisten ja miesten mahdollisuudet
osallistua toiminnan suunnitteluun ovat tasa-arvoiset. Miehistä mahdollisuuksia piti tasa-arvoisina
noin kolme neljäsosaa, kun taas naisista 41 prosenttia oli sitä mieltä, että miehillä on naisia paremmat
mahdollisuudet. Miehistä upseerit pitivät useimmin mahdollisuuksia tasa-arvoisina ja myös muissa
henkilöstöryhmissä miehet pitivät selvästi naisia useammin mahdollisuuksia tasa-arvoisina. Naisista
upseerit sekä muut sotilashenkilöt katsoivat naisten ja miesten mahdollisuudet osallistua päätöksen-
tekoon tasa-arvoisiksi useammin kuin siviilitehtävissä toimivat naiset (kuvio 12).
Eri kyselyvuodet eivät ole täysin vertailtavissa, koska kysymys oli tällä kertaa hieman eri tavalla
muotoiltu. Jos vertailu kuitenkin tehdään, voidaan havaita, että sekä nais- että miesvastaajista entistä
suurempi osa katsoi mahdollisuudet tasa-arvoisiksi (kuvio 12).
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Kuvio 12. Arviot naisten ja miesten mahdollisuuksista osallistua toiminnan suunnitteluun henkilös-
töryhmän ja sukupuolen mukaan.
Vastaajien arviot henkilöstöryhmien arvostuksesta
Naiset olivat selvästi miehiä useammin sitä mieltä, että sotilaita arvostetaan siviilejä enemmän. Vas-























































































































































































































useimmin sitä mieltä, että sotilaitta arvostetaan siviilejä enemmän, samoin naisupseerit olivat usein
tätä mieltä. Sen sijaan muiden sotilashenkilöiden naiset ja miehet sekä erityisesti miesupseerit katsoi-
vat, että sotilaita ja siviilejä arvostetaan yhtä lailla (kuvio 13). Tässä kohdassa on huomattava, että
kysymyksessä ei ollut valittavana vaihtoehtoa ”siviilejä arvostetaan sotilaita enemmän”.
Kuvio 13. Vastaajien arviot henkilöstöryhmien arvostuksesta henkilöstöryhmän ja sukupuolen mu-
kaan
Tasa-arvon kehittämistarpeet eri-osa-alueilla
Eniten kehittämistarpeita nähtiin edelleen henkilöstöryhmien välisessä tasa-arvossa ja seuraavaksi
eniten sukupuolten tasa-arvossa. Uutena osa-alueena kysyttiin koulutuksellisen tasa-arvon kehittä-
mistarpeista, jossa nähtiin seuraavaksi eniten kehitettävää. Ikätasa-arvon kehittämistarpeet, jossa näh-
tiin vähiten kehitettävää. Aiempina kyselyvuosina mukana ollut kysymys etnisen tasa-arvon kehittä-
mistarpeista ei ollut tässä kyselyssä mukana.
Kaikista naisista 84 prosenttia näki henkilöstöryhmien välisessä tasa-arvossa ainakin jonkin verran
kehitettävää, miehistä 65 prosenttia. Lisäksi naiset näkivät asiassa paljon kehittämistarpeita useam-
min kuin miehet. Eniten henkilöstöryhmien välisen tasa-arvon kehittämistarpeita näkivät siviilien
asiantuntija- ja työntekijätehtävissä toimivat naiset ja miehet samoin kuin aiemmissakin kyselyissä.
Vähiten henkilöstöryhmien välisen tasa-arvon kehittämistarpeita näkivät nais- ja miesupseerit, mo-












































































































































































































































































































Henkilöstöryhmien välisen tasa-arvon kehittämistarpeet, %
paljon kehitettävää jonkin verran kehitettävää ei tarvitse kehittää
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Sekä naisista että miehistä nuorin ikäryhmä, 20–29–vuotiaat, näki muita vähemmän henkilöstöryh-
mien välisen tasa-arvon kehittämistarpeita. Eniten kehittämistarpeita naisista ja miehistä näkivät 40–
49-vuotiaat ja yli 50-vuotiaat (kuvio 15).
Kuvio 15. Arviot henkilöstöryhmien välisen tasa-arvon kehittämistarpeista iän ja sukupuolen mu-
kaan.
Naisista kaksi kolmasosaa näki sukupuolten tasa-arvossa paljon tai jonkin verran kehitettävää, mie-
histä 30 prosenttia. Useimmin kehittämistarpeita näkivät naisista siviiliasiantuntijat ja -työntekijät.
Myös upseerien ja muiden sotilashenkilöiden naiset näkivät sukupuolten tasa-arvossa kehittämistar-
peita miehiä useammin (kuvio 16).
Muutokset edelliseen kyselyyn verrattuna ovat henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan tarkastel-
tuna hyvin pieniä, upseerinaiset näkivät kuitenkin sukupuolten tasa-arvossa kehittämistarpeita enem-































































Henkilöstöryhmien välisen tasa-arvon kehittämistarpeet (eri
ikäryhmien vastaajat), %





Kuvio 16. Arviot sukupuolten tasa-arvon kehittämistarpeista henkilöstöryhmän ja sukupuolen mu-
kaan.
Sukupuolten tasa-arvossa näki paljon kehitettävää noin 20 prosenttia naisista kaikissa ikäryhmissä ja
miehistä vain 3–5 prosenttia. Ainakin jonkin verran kehitettävää sukupuolten tasa-arvossa näki lähes


























































































































































































Sukupuolten tasa-arvon kehittämistarpeet, %
paljon kehitettävää jonkin verran kehitettävää ei tarvitse kehittää
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Kuvio 17. Arviot sukupuolten tasa-arvon kehittämistarpeista iän ja sukupuolen mukaan.
Eniten kehittämistarpeita koulutuksellisessa tasa-arvossa näkivät siviilien asiantuntija- ja työntekijä-
tehtävissä toimivat naiset ja miehet ja vähiten miesupseerit. Myös muiden sotilashenkilöiden naiset
ja miehet kokivat asiassa varsin paljon kehitettävää (kuvio 18). Koulutuksellisen tasa-arvon kehittä-
mistarpeissa ikäryhmien ja sukupuolten välillä ei ollut suuria eroja, joten ikäryhmittäistä kuviota ei































































Sukupuolten tasa-arvon kehittämistarpeet (eri ikäryhmien vastaajat),
%





Kuvio 18. Arviot koulutuksellisen tasa-arvon kehittämistarpeista sukupuolen ja henkilöstöryhmän
mukaan.
Naiset näkivät miehiä enemmän ikätasa-arvon kehittämistarpeita, sillä yli puolet naisista näki asiassa
ainakin jonkin verran kehitettävää, miehistä 40 prosenttia. Varsin selvästi vähiten ikätasa-arvon ke-
hittämistarpeita näkivät miesupseerit ja eniten siviilinaiset ja -miehet sekä muiden sotilashenkilöiden
naiset ja miehet (kuvio 19).
Siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset ja miehet näkivät ikätasa-arvossa jonkin ver-
ran aiempaa vähemmän kehittämistarpeita, samoin miesupseerit ja muiden sotilashenkilöiden naiset.









































































































Koulutuksellisen tasa-arvon kehittämistarpeet, %
paljon kehitettävää jonkin verran kehitettävää ei tarvitse kehittää
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Kuvio 19. Arviot ikätasa-arvon kehittämistarpeista iän ja sukupuolen mukaan.
Vastaajan iän mukaan tarkasteltuna erityisesti yli 50-vuotiaat naiset näkivät ikätasa-arvossa paljon tai
jonkin verran kehitettävää useammin kuin nuoremmat ikäryhmät. Miehistä nuorin ikäryhmä näki ikä-


























































































































































































paljon kehitettävää jonkin verran kehitettävää ei tarvitse kehittää
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Kuvio 20. Vastaajien arviot ikätasa-arvon kehittämistarpeista iän ja sukupuolen mukaan
Epäasiallisen käyttäytymisen ehkäisyyn ja käsittelyyn tarkoitettujen ohjeiden tuntemus
Lähes 60 prosenttia naisista ja miehistä ilmoitti tuntevansa epäasiallisen käyttäytymisen ehkäisyyn ja
käsittelyyn tarkoitetut puolustusvoimien toimintaohjeet joko melko hyvin tai erinomaisesti ja noin 20
prosenttia naisista ja miehistä ilmoitti, että tuntee ohjeet melko huonosti tai ei lainkaan. Nais- ja mies-
upseerit ilmoittivat tuntevansa ohjeet joko melko hyvin tai erinomaisesti selvästi muita useammin.
Siviileistä yleisimmin ohjeet ilmoittivat tuntevansa johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset































































Ikätasa-arvon kehittämistarpeet (eri ikäryhmien vastaajat), %





Kuvio 21. Vastaajien arviot henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan siitä, kuinka hyvin he tuntevat











































































































Epäasiallisen käyttäytymisen ehkäisyyn ja käsittelyyn
tarkoitettujen PV:n ohjeiden tuntemus, %







Tasa-arvon edistäminen vastaajan hallintoyksikössä
Tasa-arvon edistämisen toteutuminen omassa hallintoyksikössä nähtiin sukupuolittain eri tavalla.
Naisista 34 prosenttia koki, että tasa-arvoa edistetään melko hyvin tai erinomaisesti ja miehistä puo-
lestaan 59 prosenttia. Miesupseereista näin koki 74 prosenttia. Nais- ja miessiviilit sekä muiden soti-
lashenkilöiden naiset kokivat useimmin, että tasa-arvoa ei edistetä yksikössä lainkaan tai sitä ediste-
tään melko huonosti (kuvio 22). Tämäkin kysymys oli mukana tutkimuksessa ensimmäistä kertaa.
Kuvio 22. Vastaajien arviot henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan siitä, kuinka hyvin heidän hal-










































































































Kuinka hyvin vastaajan hallintoyksikössä edistetään tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta? (%)







Naisten ja miesten näkemykset erosivat myös siinä, onko heidän hallintoyksiköissään keskusteltu
koko henkilöstön kanssa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioista. Tästäkin asiasta kysyttiin tutkimuk-
sessa ensimmäistä kertaa. Naisista alle kolmannes koki, että näistä asioista on keskusteltu ja miehistä
puolet. Lisäksi sekä naisista että miehistä noin kolmannes ei osannut sanoa, onko tasa-arvoasioista
keskusteltu heidän hallintoyksikössään. Nais- ja miessiviileillä erot vastauksissa eivät kuitenkaan ol-
leet kovin suuria, suurimpia erot olivat nais- ja miesupseerien ja muiden sotilashenkilöiden naisten ja
miesten välillä. Miesupseerit vastasivat useimmin, että heidän yksikössään on keskusteltu tasa-arvo-
asioista (kuvio 23).
Kuvio 23. Vastaajien kokemukset henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan siitä, onko heidän hal-










































































































Onko vastaajan yksikössä keskusteltu koko henkilöstön kanssa tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuusasioista? (%)
kyllä ei en osaa sanoa
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Vastaajan valmius kertoa oma palkkansa työpaikalla
Palkka-avoimuutta käsiteltiin ensimmäistä kertaa kysymällä, olisiko vastaaja valmis kertomaan oman
palkkansa työpaikallaan. Naisista ja miehistä noin kolme neljästä olisi valmis kertomaan palkkansa
omalla työpaikallaan. Useimmin tähän olisivat valmiita nais- ja miesupseerit sekä muiden sotilashen-
kilöiden naiset ja miehet. Siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset ja miehet olisivat
valmiita tähän muita henkilöstöryhmiä harvemmin. Eri henkilöstöryhmissä erot ”kyllä”-vastauksissa
naisten ja miesten välillä olivat melko vähäisiä (kuvio 24).
Kuvio 24. Vastaajan valmius kertoa oma palkkansa työpaikalla henkilöstöryhmän ja sukupuolen mu-
kaan.
4.2. Kehittämisen tarpeet ja näkemykset tasa-arvosta henkilöstön avovastauksissa
Tasa-arvon kehityskohteet ovat olleet jo pitkään saman tyyppisiä henkilöstön avovastauksissa. Täl-
läkin kertaa siviilien asemaan haluttiin parannusta erityisesti uran, palkkauksen, koulutusmahdolli-
suuksien ja työn arvostuksen suhteen. Siviilitehtävissä toimivat naiset kokevat sukupuolestaan haittaa









































































































Olisiko vastaaja valmis kertomaan oman palkkansa
työpaikalla? (%)
kyllä ei en osaa sanoa
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koetaan, että he ovat välttämätön paha organisaatiossa.  Sotilasorganisaatio nähtiin lähtökohtaisesti
epätasa-arvoisena ja siten epätasa-arvo vahvasti siviilien ja sotilaiden (erityisesti upseerien) välisenä
kysymyksenä. Sotilastehtävissä toimivat arvioivat tasa-arvon toteutumista usein upseerien ja muiden
sotilastehtävissä toimivien välisenä. Puolustusvoimauudistukseen liittyviä kommentteja tuli harvem-
paan kuin aikaisemmin, mikä kertonee siitä, että muutosvaikutukset eivät nouse enää samalla tavalla
esille, tai sitten niihin on totuttu.
Sukupuolten välisen tasa-arvon käsittelyssä tyypilliseksi on muodostunut myös kiusaantuminen siitä,
että naisia nostetaan esiin etenkin sotilastehtävissä. Kuntotestien sukupuolisidonnaiset rajat, erilaiset
määräykset ulkonäön suhteen sekä huoli siitä, että naisia suositaan, olivat usein toistuvia esimerkkejä
avovastausaineistossa miespuolisten sotilaiden avovastauksissa.
Tasa-arvoa käsiteltiin myös erilaisten organisaation osien, kuten hallintoyksiköiden, osastojen,
joukko-osaston eri toimipisteiden välisenä sääntöjen noudattamisen ja etujen jakautumisen epäsuh-
tana. Epätasa-arvo ja kirjavat käytännöt liittyen esimerkiksi etätyöhön, työaikajoustoihin, työhyvin-
vointitoimintaan. Samankin johtajan alaisuudessa eri toimipisteillä voi olla erilaisia käytäntöjä ja
mahdollisuuksia ja etuja.
Ikään liittyvät tekijät nousivat jonkin verran esiin. Yhtäältä toivottiin, että ikä pitäisi ottaa huomioon
työkuormassa, toisaalta myös sitä, että pitkä työkokemus saisi enemmän tunnustusta. Koettiin jäätä-
vän nuorempien ja korkeammin koulutettujen jalkoihin. Nuoret, sotilastehtävissä toimivat puolestaan
näkivät iän muodostavan turhia esteitä tehtäviin hakeutumiselle ja uralle.
Toimintakulttuuriin liittyviin asioihin voidaan vaikuttaa myös paikallisella tasolla työyhteisöissä,
mutta osa henkilöstöä hiertävistä epäkohdista ovat sellaisia, että ne vaativat muutoksia ja linjauksia
koko organisaation tasolla.  Hyvä veli -järjestelmä ja etujen epätasainen jakautuminen koetaan edel-
leen vahvana. Kaikkiaan avoimuutta halutaan lisää. Rekrytoinnin ja muutoinkin uraan liittyvien
prosessien avoimuuden ja läpinäkyvyyden lisääminen nostettiin esiin eri henkilöstöryhmissä. Avoi-
mia hakemismahdollisuuksia halutaan sekä sotilas- että siviilitehtäviin enemmän. Siviileille toivottiin
heitä koskevaa urasuunnittelua ja mahdollisuuksia ilmoittaa halukkuus tehtäviin, jotka ovat enemmän
tai vähemmän vain sotilaille korvamerkittyjä tehtäviä.
Uramahdollisuuksia katsottiin voitavan parantaa muuttamalla sotilasvirkoja siviiliviroiksi (tai vastaa-
vasti tehdä siviileistä sotilaita), resursseja siviiliurien kehittämiseen (esim. työntekijä-). Varusmies-
palveluksen merkitys näyttäytyy naisten uraesteenä, joka kaipaa ratkaisua. Sotilasuralla on törmätty
sukupuolten eriarvoisuuteen:
Puolustusvoimissa on paljon rakenteellista syrjintää, joka kohdistuu etenkin sotilasvi-
roissa työskenteleviin naisiin. Pääesikunnalla ei ole aitoa halua kitkeä tätä kulttuuria.
Tehtäviä ei julisteta avoimesti haettavaksi tai naisille sanotaan suoraan, ettei sinua valita
tehtävään, koska olet nainen. Naisille on myös tarjottu jo luokiteltuja tehtäviä huonom-
malla palkkaluokalla. Naisille ei suunnitella aidosti urapolkuja esim. KESU:ssa. Kun ky-
syt seuraavaa tehtävää, on se edellinen tai sitä edellinen jo hoitamasi työtehtävä. Naisten
motivaatio pyritään tappamaan monella tapaa. Ja jos ei homma miellytä, niin kerrotaan,
että ei täällä ole pakko työskennellä. Naisten aseman parantamista heikentää se, etteivät
kaikki naiset uskalla tuoda epäkohtia esille, vaan jopa kieltävät kohtaamansa vääryydet.
(nainen, nuorempi upseeri)
42
Kehitysideat: – ammatillisten identiteettien uudistamisen tukeminen työidentiteettival-
mennuksin – uraohjauksen ja urasuunnittelun tarjoaminen tukevin integraatiokoulutuk-
sin – Siviilien urakierron kehitykseen panostaminen ja sen systemaattisempi käyttö –
HOPSien käyttöön otto per asiantuntija – työnohjauksen käyttöönotto J6:lla (parantaa
lapsellisten ja lapsettomien työn ja perhe-elämän yhteensovittamista vähentämällä eri
tietojärjestelmien välillä poukkoilua, myös tilannekuva paranee) esim. toimeksianto vie-
dään asiakirjajakelun sijaan suoraan työnohjaus- tai toiminnanohjaustoiminteeseen,
josta se jakautuu paloittain eri suoritusportaille. (mies, johto ja asiantuntijat, siviili)
Henkilöstön vaikutusmahdollisuuksia ja kuulluksi tulemista halutaan parantaa. Puuttumattomuus
ongelmiin nähtiin organisaatiossa jatkuvana ongelmana. Ratkaisuksi ehdotettiin esimerkiksi anonyy-
miä ilmoittamista tai ulkopuolista tahoa, joka voi toimia puolueettomasti. Lisäksi esimiesvalmiuksia
tulisi parantaa ja kykyä käsitellä vaikeita asioita voidaan pitää yhtenä esimiehenä toimimisen kritee-
rinä.
Vaikutusmahdollisuuksien ja osaamisen tunnustetuksi tulemisen näkökulmasta ehdotettiin, että sivii-
liasiantuntija esittelijäksi mukaan kokouksiin, joissa päätetään hänen asiantuntemukseensa liittyvistä
asioista.
Naisten osallisuuden ja vaikuttamismahdollisuuksien lisääminen:
Johtoryhmissä ja muissa työryhmissä tulisi kiinnittää huomiota siihen, että niissä olisi
mukana esimerkiksi talouspäälliköt, jotka ovat usein heikosti palkattuja naisia. Johdon
tulisi edesauttaa naisten osallistumista päätöksenteossa ja johtoryhmätoiminnassa. (nai-
nen, asiantuntija, siviili)
Siviilien kouluttautumismahdollisuuksia tulisi parantaa. Tähän liittyvät työn käytännönjärjestelyt
niin että koulutukseen osallistuminen on mahdollista, pääsy oppimisympäristöihin sekä pääsy koulu-
tuksiin organisaation ulkopuolelle, sillä koulutustarjontaa siviileille on vähän. Hoitohenkilöstön
asema nähtiin huonommaksi lääkäreihin nähden esimerkiksi siinä, että koulutuksiin pääsy oli hei-
kompaa, kun vapaita oli vaikeaa saada.
Ammattiryhmien välinen tasa-arvo: Lääkärit ja hoitajat eivät ole tasa-arvoisessa ase-
massa. Lääkärit voivat tehdä etä- ja hajatyötä, on työajan kohdennusta (josta ei vaadita
mitään tuotosta) yms. Lääkäreitä koulutetaan myös ulkomailla. Hoitajana minulla ei ole
mahdollista tehdä etä- tai hajatyötä, välillä on mahdotonta päästä edes ilmaiseen koulu-
tukseen. (nainen, työntekijä, siviili)
Palkkauksen ja siihen liittyvien perustelujen avoimuuden lisääminen nähtiin myös tärkeäksi, ja
palkkaus oli uran ohella suosittu aihe avovastauksissa. Tehtävänkuvausten tulisi kattaa henkilön työn
kokonaisuus ja vastuut, ja esimiesten tulisi olla riittävän perehtyneitä alaisten työhön ja tilanteeseen.
Edelleen koetaan, että palkkaus ja palkitseminen on huonompaa siviilien kohdalla ja että siviilien
tekemä työ jää näkymättömäksi. Kehityskeskusteluissa tulisi kirjoittaa auki tehtävään liittyvät vastuut
myös siviileille, ei ainoastaan siten, että henkilö osallistuu johonkin asiaan. Lennonvarmistukseen
liittyvä lisä hiertää edelleen sotilaiden ja siviilien arvostusta. Tähän otettiin kantaa laajasti eri henki-
löstöryhmissä.
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On vähän surullistakin tämä nykyinen vaatiluokkapalkkaus ja sen lisäksi ruusuna kakun
päällä henkilökohtainen arviointi esimiehen kanssa, jossa joudut todistelemaan/peruste-
lemaan saadaksesi ehkä suoritusarviointiasi nousemaan ja siten palkkaa lisää. Jos on-
nistut jonkun numeron suoritusarvioinnistasi saamaan nousemaan, on esimies miettinyt
valmiiksi mistä sitten lasketaan, jotta suoritusarviointi ei loppupeleissä sitten nousekaan.
Suoritusarviointi pysyy samana vuodesta toiseen tai kovasti yritetään laskea ja se on
linja, josta kokemukseni mukaan pidetään kiinni. (nainen, toimisto, siviili)
Olen kenttäsairaanhoitaja ja tehtävän vaatimuksena on korkeakoulututkinto. Silti kuulun
siv-palkkaryhmään, vaikka esim. insinööri, joka on saman tasoinen tutkinto, kuuluu esja-
palkkaryhmään. Myös osastonhoitaja kuuluu siv-taulukkoon, vaikka hänellä voi olla jopa
22 alaista ja vaatimuksena ylempi korkeakoulututkinto. Tämä johtunee historiallisista
syistä, hoitoala on ennen ollut naisvaltainen ala ja insinöörit ovat olleet pääsääntöisesti
miehiä. Tämä epäkohta tulisi purkaa ja siirtää kenttäsairaanhoitajat esja-palkkaukseen.
Lisäksi puolustusvoimilla ei kenttäsairaanhoitajan ole mahdollista saada sotilasvirkaa
(vrt. esim. insinööriluutnantti), mutta esim. rajavartiolaitoksella on olemassa ensihoito-
luutnantin nimike. Kaikki puolustusvoimien lääkintäalan sotilasvirat sekä johtotehtävät
on varattu lääkäreille (vanhat opistoupseerit pois lukien), joten myös ammattiryhmien
tasa-arvossa on vielä tekemistä.  (mies, työntekijä, siviili
Näkemykseni mukaan kaikkia tulee kohdella tasa-arvoisesti ja näin myös Puolustusvoi-
missa tehdään palkkauksen ja tehtävien osalta. Henkilökohtaisesti näen osittain turhana
"vouhotuksen" tasa-arvosta. Kuitenkin jos joku kokee epätasa-arvoa, tulee olla mekanis-
mit avata hänen kokemuksia ja selvittää hänen tuntemuksien taustaa. Uskon, että jokai-
selle henkilölle osataan antaa perusteltu vastaus hänen tuntemuksistaan mahdollisen
epätasa-arvon osalta. Jos taas ilmenee kysymyksiä, tai epäkohtia tulee, ko. mekanismin
avulla voida niihin pureutua. (mies, sotilas, esiupseeri)
Olen kokenut avioeron, ja sitä käytettiin minua vastaan myös kehityskeskustelun yhtey-
dessä. Todella epäasiallisesti todettiin, että olen sulkeutuneempi, ja annettiin vuorovai-
kutustaidoista ala-arvoiset arvosanat. (mies, nuorempi upseeri)
Kyselyssä mainittu palkka-avoimuus varmasti auttaisi, jos palkkatasa-arvossa on kehi-
tettävää. Tehtäväkohtainen palkkaus periaatteessa estää palkkaepätasa-arvon, mutta tie-
tenkin tehtävänkuvauksen kirjoittamisessa ja henkilökohtaisen palkanosan arvioinnissa
on varmasti epätasa-arvoa. Käsittääkseni palkka-avoimuus on meillä kuitenkin jo ole-
massa. Ainakin omasta palkasta on asiakirjat putkella, joista jokainen lukuoikeudellinen
voi ne käydä lukemassa, jos kiinnostaa. (mies, aliupseeri)
Siviilitehtävissä toimivat naiset nostivat esille, että esimiehet eivät tunne heidän työtehtäviään riittä-
vän hyvin, mikä aiheuttaa ongelmia kokonaisuuden hallinnassa ja palkkauksen määrittelyssä. Vaiku-
tusmahdollisuudet itseä koskevissa asioissa olivat heikot.
Esimiehet vaihtuvat mutta ovat siltikin hetimiten kuukausien tai 1 vuoden jälkeen päteviä
ja oikeita henkilöistä arvioimaan sitä, kuinka oikeasti olet hoitanut työsi. Näin he mää-
rittelevät palkkasi ja siten vaikuttavat tulevaan eläkkeesi suuruuteen. (nainen, toimisto,
siviili)
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Perehdytystä tulisi parantaa huomioimaan myös pitkältä perhevapaalta paluun:
Kun palasin takaisin töihin äitiysloman jälkeen, en itse saanut minkäänlaista perehdy-
tystä siihen, missä eri projekteissa mentiin. Lisäksi huomasin aika pian, että lähes kaikki
vastuulliset tehtävä projekteissa oli jaettu sijaisille. Projektissa, jossa aiemmin olin pro-
jektipäällikkönä, minulle esitettiin äitiysloman jälkeen projektisihteerin tehtäviä. Tähän
en tietenkään suostunut. Olin äitiyslomalla [monta vuotta sitten] ja en vielä tänäkään
päivänä ole saanut takaisin sitä asemaa, mikä minulla oli äitiyslomalle jäädessä. Nyt olen
kokenut suorastaan vihamielistä suhtautumista projekteissa. Osaamistani ja ammattitai-
toani ei kerta kaikkiaan ole edes haluttu hyödyntää. Tuntuu vain tyhmältä katsoa sivusta,
kun muut tekevät tyhmiä virheitä sen takia, että minun osaamistani ei edes haluttu hyö-
dyntää. (nainen, johto ja asiantuntijat, siviili)
Monet parannusta kaipaavat asiat ovat rakenteellisia ja ohjeisiin tai niiden noudattamiseen liittyviä.
Arjen toiminta- ja vuorovaikutuskulttuurissa on kuitenkin vielä kehitettävää, eikä siihen ole helppo
pelkillä normeilla puuttua. Epävirallinen keskustelukulttuuri koetaan ongelmalliseksi, kun se mah-
dollistaa epäasiallisen kielenkäytön. Asenteisiin tulisi vaikuttaa jo koulutusvaiheessa.
Havaitsemani epäasiallinen käyttäytyminen on ollut rasistista ja seksuaaliseen suuntau-
tumiseen liittyvää vitsailua esimerkiksi kahvipöytäkeskusteluissa. En ole kokenut itseeni
kohdistuvaa epäasiallista käyttäytymistä. Mielestäni esimerkiksi tietyt ilmaisut eivät ole
sopivia puheessa, vaikka kyse olisikin vapaamuotoisemmasta keskustelusta. Se, että täl-
lainen puhe on sosiaalisesti sallittua työyhteisössäni, häiritsee minua jonkin verran ja
olen koittanut ilmaista mielipiteeni rakentavasti, mutta sitä ei ole oman kokemukseni mu-
kaan juurikaan huomioitu. Toivoisin, että tähän tulisi muutos, vaikka ymmärrän, että täl-
lainen puhe on ilmeisesti ollut sallittua ja hyväksyttyä vapaamuotoisissa keskusteluissa
työpaikallani jo pitkään. Kyse on muutamien yksittäisten ihmisten tavasta puhua. (nainen,
toimisto, siviili)
[J]ohtajan kummallisesti lanseeraama "kahvio on tippivapaa (työilmapiirivapaa) alue",
s.o. kahviossa voivat jotkut vapaasti päällikön esimerkillä viljellä mauttomia vitsejä tai
naljailla tms. vapaasti kenenkään siihen puuttumatta, saa aikaan osan henkilöstöstä vält-
telemään yhteisiä taukoja. (mies, esiupseeri)
Valitettavasti asenteisiin on vaikea vaikuttaa. Puolustusvoimien henkilökunta on suhteel-
lisen konservatiivisia ja edelleen kohtaa asenteisiin, joiden mukaan naisen paikka on ko-
tona ja/tai naisvoittoisissa töissä. Epäilen ja arvioin, että joudun tekemään tuplasti enem-
män töitä kuin miehet saavuttaakseni arvostetun aseman työyhteisössäni. Myös tekemi-
siäni ja olemistani seurataan enemmän. Ja mikäli saavutan hyvät tulokset kuntotesteissä
tai vaikkapa ammunnoissa, sitä ihmetellään. Naisten ulkonäköä myös arvostellaan selän
takana aika kovin sanoin, miehet pääsevät vähemmällä. Mitäpä näille tekisi? (nainen,
erikoisupseeri)
Jos ilmenee epäasiallista käytöstä tai häirintää, niin monesti tilanne "sivuutetaan" jos
henkilö joka on joutunut ko. kohtelun kohteeksi ei itse halua/uskalla nostaa asiaa esille.
Olen vuosien varrella havainnut lukuisia tilanteita, jossa naisia on häiritty seksuaalisesti
esim. yhteisissä tapahtumissa kaikkien nähden, myös esimiesten. Siltikään, koska "uhri"
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ei halua/uskalla (esim. on määräaikaisessa työsuhteessa) nostaa asiasta juttua, niin asi-
aan vain todetaan "pojat on poikia" ja asiaan ei enää palata. Mielestäni tässä paistaa
juuri se upseeriston "kadettiveljeä" ei jätetä asenne ja näin ollen tilanne voi jatkua vuo-
desta toiseen. Tai jos teko on sen verran "räikeä", jotta siihen on ollut pakko puuttua, niin
henkilö siirretään toisiin tehtäviin. Ihmettelenpä vain mikä on sellainen rangaistus, jossa
sinut siirretään mahdollisesti vaativimpiin tehtäviin?! (mies, aliupseeri)
Toisten töiden arvostaminen on tärkeää:
Ymmärrän että olemme sotilasorganisaatio ja sen kautta monessa asiassa sotilaat/soti-
laiden asiat menevät monen muun edelle, mutta työntekijän näkökulmasta henkilöstöryh-
mien välistä tasa-arvoa tulisi lisätä. Oman kokemukseni mukaan suurin "jarru" tässä on
ihmisten oma asenteellisuus eri henkilöstöryhmiä kohtaan - omastaan pitääkin olla ylpeä,
mutta ei pidä silti dissata muita, meillä kaikilla on kuitenkin sama yhteinen työnantaja ja
teemme kaikki saman yhteisen asian eteen töitä - isänmaamme. (mies, toimisto, siviili)
Erilaiset käytännöt, erityisesti työaikaan liittyvät, halutaan yhtenäisemmiksi:
Esim. etätyöhön pitää olla organisaatiossa/hallintoyksikössä kaikilla työntekijöillä mah-
dollisuus. Ei ole reilua, että jollakin ammattiryhmälle on mahdollista etätyö- ja työajan-
kohdennukset. (mies, työntekijä, siviili)
Perheellisiä naissotilaita melko vähän Merivoimissa ja siksi asioita ei ole vielä koettu
kovin ajankohtaiseksi ottaa huomioon monessakin mielessä. Raskaana olevat palveluk-
sessa olevat, työturvallisuus asian suhteen ja sijaisjärjestelyt. Lapsen hoidolliset rasitteet
näkyvät useammin naisen työelämässä- heijastuu työntekoon ja uraan. Näin ollen asiat
huomioidaan negatiivisessa mielessä useammin kuin miespuolisen työntekijän osalta
Osa-aikaisen työn, etä- ja hajautetun työmallin käyttö perheellisille sekä liukuma työ-
ajoissa. Perheelliset miehet ja naiset ovat usein tiukassa välikädessä kodin ja työnantajan
näkökulmasta. (nainen, sotilas, aliupseeri)
Perhekysymykset koskettavat myös miehiä sotilasuralla. Isien hoivavastuut tulisi myös huomioida
töiden suunnittelussa ja isien rooliin liittyvissä asenteissa:
Jos Suomen huonoa ja edelleen heikentyvää syntyvyystilannetta halutaan korjata: A. mie-
het (isät) on otettava paremmin huomioon töiden suunnittelussa jne. B. Ylipäätään antaa
tosiasiallinen mahdollisuus jäädä kotiin lapsen/lapsien kanssa (jos perheen tilanteen
kannalta on parempi, että nainen (äiti) palaa mahdollisimman nopeasti työelämään ta-
kaisin. C. Jos esimerkiksi haluaisin jäädä "koti-isäksi" kolmen/vast. lapsimäärän kanssa
muutaman vuoden ajaksi ja palata sitten takaisin riviin kun esim. vanhin on alakouluiässä
--> PUOLUSTUSVOIMAT EI TAIVU TÄHÄN. (Enkö ole enää kelvollinen rauhanajan
työntekijä(upseeri) muutaman isä-vuoden jälkeen?) (mies, nuorempi upseeri)
Jousto lapsiperheellisten ja muiden välillä voi myös tuottaa epäoikeudenmukaisuuden kokemuksia:
Kiertävät lomat, nyt tietyt henkilöt ovat aina parhaaseen loma-aikaan lomalla ja vieläpä
aika pitkiä lomajaksoja. Ei saisi olla lapsiperheet ensisijaisesti, muillakin on sitoumuksia
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ja yhteisiä lomatarpeita perheidensä/ystäviensä/sukulaistensa kanssa. Näin myös jokai-
nen tietäisi tulevat lomansa ja voi tehdä suunnitelmia ja varauksia ajoissa, joka voi olla
taloudellisestikin merkittävä asia. (nainen, toimisto, siviili)
Miten tasa-arvoasioita on käsitelty?
Tasa-arvoasioiden käsittelystä työpaikalla tuli huomioita henkilöstön avovastauksissa melko vähän.
Tasa-arvoasioille toivottiin parempaa näkyvyyttä.
Edellisen tasa-arvokyselyn tulokset ovat itseltä ainakin ohi. Toivon, että tästä kyselystä
tulisi jonkinlainen analyysi nähtäville, kiitos. (nainen, asiantuntija, siviili)
Olen ollut pv:n palveluksessa samassa työpaikassa [kymmeniä vuosia]. Tasa-arvo ja yh-
denvertaisuusasioista on keskusteltu työpaikalla ja olen ollut kokouksissa mukana. Tämä
on kuitenkin sotilaslaitos ja ainoastaan varusmiehet ja sotilaat ovat tärkeitä. Keskuste-
lussa ja puheissa se tulee selvästi esiin. Tuntuu ensin hyvältä kuulla tasa-arvosta miesten
ja naisten välillä. Hetken kuunneltua käy kuitenkin ilmi, että keskustelun aiheena on va-
rusmiesten ja varusnaisten tasa-arvosta, sekä nais- ja miessotilaiden välisestä tasa-ar-
vosta. Sanallakaan ei mainita siviilien ja sotilaiden välistä tasa-arvoa. Tämä pudottaa
kuuntelijan välittömästi maan pinnalla ja tuo selkeästi esille mikä meidän siviilinaisten
paikka on. Siviilimiehiä ehkä arvostetaan enemmän, riippuu tehtävästä. Tämä on koke-
mus omasta joukko-osastosta ja varmaan korkeasti koulutetut siviilit johtavassa ase-
massa ovat myös Puolustusvoimissakin arvostettuja. Puhun omasta kokemuksestani.
Tasa-arvokeskustelussamme ei kuitenkaan mainittu siviilien ja sotilaiden välisestä tasa-
arvosta ja se tuntui minusta pahalta. (nainen, johto ja asiantuntijat, siviili)
Tästä on kyselty jo aikaisemminkin, ja siitä ei seurannut / tullut mitään sen kummempaa
toimenpiteitä, joten tuskin tulee tälläkään kertaa. (mies, johto ja asiantuntijat, siviili)
Epäasiallisen käyttäytymisen ehkäisy- ja käsittelysäännöistä paasataan jatkuvasti ja
kaikki ne tuntevat. Mutta, kun sitä esiintyy, niin loppuun asti viedyt toimenpiteet puuttuvat
ja epäasialliset käyttäytyjät eivät saa minkäänlaisia sanktioita. Toimintatavan ohjeistus
on muutoin hyvä, mutta niistä puuttuvat konkreettiset esimerkit esimiehille, miten huo-
nosti käyttäytyvä ihminen saadaan oikeasti ruotuun ilman, että esimiestä voidaan syyttää
kiusaamisesta tai jos ihminen itse ei tunnista käyttäytyvänsä huonosti. (nainen, toimisto,
siviili)
Organisaatiossani on parhaillaan kirjoitettu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa,
joka käsitelty vasta YTE -tasolla. Sen vuoksi ei ole vielä esitelty koko henkilöstölle. (nai-
nen, toimisto, siviili)
Ehdotukset tasa-arvon kehittämiseksi
Tasa-arvo nähtiin usein kommunikaation asiaksi, koulutuksella parannettavaksi ja epäkohtiin sekä
epäasialliseen käyttäytymiseen (kuten sukupuoliseen häirintään) puuttumisena. Tasa-arvon tulisi olla
osa avointa ilmapiiriä muulloinkin kuin ongelmatapausten käsittelyssä, ja ehdotettiin myös tasa-arvon
näkyviin nostamista uusille jo organisaatioon tullessa. Naisiin, erityisesti sotilastehtävissä, kohdistu-
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vat kielteiset asenteet nostettiin ongelmana esiin. Keskeisenä pidettiin johdon sitoutumista, esimies-
ten valmiuksien parantamista sekä tasa-arvo- että yleensä henkilöstöjohtamisessa ja eri henkilöstö-
ryhmien laajempaa osallistamista suunnitteluun ja päätöksentekoon. Tasa-arvoasioita tulisi käsitellä
henkilöstön kanssa yhdessä.
Voisi olla esim. vuoden 2020 teemana; siihen kehittämisesityksiä toimipaikan itsearvi-
oinnissa ja kehityskeskustelussa jokaiselle henkilökohtainen tavoite asiaan viitaten. (nai-
nen, johto ja asiantuntijat, siviili)
Perinteitä pitäisi hieman tuulettaa, ja ottaa mukaan toiminnan/koulutuksen yms. suunnit-
teluryhmiin mukaan myös eri henkilöstöryhmien edustajia, naisia ja miehiä. Myös ikä-
johtamiseen tulisi johdon ja esimiesten perehtyä, virkamiesten eläkeikä on noussut, ja yhä
vanhempia siviilityöntekijöitä on mukana työelämässä, lähes 70 v saakka. Puolustusvoi-
missa luonnollisesti painotetaan hyvää fyysistä kuntoa, mutta ikäasiat tulisi ottaa huomi-
oon myös tästä näkövinkkelistä, ettei vanhempi henkilöstö koe tulevan syrjityksi, kun ei
pysy fyysisesti nuorempien tahdissa mukana. (nainen, toimisto, siviili)
Tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta pitää puhua ja tähdentää henkilöstön tilaisuuksissa
muulloinkin kuin on tapahtunut jotain ylilyöntejä. Tullessani puolustusvoimiin koin jär-
kytyksenä naisten ja miesten (etenkin siviilien ja sotilaiden) eriarvoisuuden. Erot näkyvät
selvästi siviilien (useimmiten naisia) palkkauksessa korkeaan koulutustasoon nähden.
Olen joutunut kovettamaan itseni, pitämään puoliani, muistamaan oman arvoni jonkin
verran sovinistisessa työympäristössä. (nainen, toimisto, siviili)
Työntekijät mukaan tasa-arvon edistämistyöhön – ei vain ylhäältä johdettuja "korulau-
seita". (nainen, toimisto, siviili)
Pitäisi ehdottomasti olla nollatoleranssi sekä seksuaalisessa häirinnässä että kiusaami-
sessa. Nyt uhreiksi joutuvia syytetään vaikeiksi ihmisiksi, pidetään syyllisinä tapahtu-
neissa tilanteissa ja yritetään savustaa heitä pihalle. Kiusaajia ja ahdistelijoita puolus-
tetaan, ylennetään ja palkitaan. Teot ratkaisevat, eivät pelkät puheet! (nainen, työntekijä,
siviili)
Avoimen ilmapiirin edelleen kehittäminen ja kannustaminen epäkohtien esille tuomiseen.
(mies, yek, sotilas)
Jokaiseen epäkohtaan ja epäasialliseen kommenttiin tulee puuttua välittömästi ja osoit-
taa näin kaikille yhteisön linja. (nainen, nuorempi upseeri)
Kaikesta huolimatta lähityöyhteisössä työt yleensä sujuvat ja töihin on mukava tulla. Toi-
sinaan työssä on jopa hauskaa. Siksi onkin ristiriitaista, että vaikka kuinka haluaisi jatkaa
työtä maanpuolustuksen saralla, on etenkin korkeammissa asemissa työskentelevien
miesten asenteet naissotilaita kohtaan sellaiset, että voidaan puhua pitkäkestoisesta työ-
paikkakiusaamisesta. Ylemmissä esikunnissa esim. henkilöstöjohdolla on naisista ja hei-
dän kyvyistä paljon näkemyksiä. He myös suunnittelevat uralla etenemistä, vaikka eivät
olisi koskaan vaihtaneet "suunnitteluvastuullaan" olevien naisten kanssa sanaakaan.
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Nämä henkilöt siis hallitsevat naisten (ja toki myös miesten) etenemistä täysin, koska va-
paata hakeutumista tehtäviin ei ole (eli tehtäviä ei laiteta avoimeen hakuun). Tällainen
järjestelmä ei ole tätä päivää. Paljon on vielä tehtävää tasa-arvoisen ja oikeudenmukai-
sen työskentely-ympäristön eteen. Mikäli Puolustusvoimissa ei tätä ymmärretä, tullaan
tulevina vuosina menettämään paljon kyvykkäitä miehiä ja naisia. Tarvittaessa näihin
epäkohtiin tuleekin puuttua entistä hanakammin myös Puolustusvoimien ulkopuolelta. On
koko yhteiskunnan etu, että Puolustusvoimiin jää töihin myös niitä kyvykkäitä ja kehittä-
misorientoituneita henkilöitä, joille olisi kysyntää porttien ulkopuolellakin. (nainen, nuo-
rempi upseeri)
1. Koulutus 2020 sosiaalinen ja eettinen osio kaikille pv:n henkilöstölle virkaikään kat-
somatta. 2. Esimies- ja vuorovaikutusvalmennus perehdytykseen yhdeksi opiskelta-
vaksi osaksi. Käyttäytymisen vaikutuksen arviointi. Vuorovaikutus/johtamisprofiilit
kehityskeskustelujen osaksi analysointia. Vanhemmuuden merkityksen profilointi lisää
ihmistuntemusta. Luottamuksen rakentaminen, yksilön kohtaaminen, älyllinen stimu-
lointi ja inspiroiva tapa motivoida vaikuttavat työpanokseen merkittävästi. (mies, opis-
toupseeri)
2. Esimiestyö (joukkoyksikkö-, yksikkö- ja osastopäällikkötasolla) on avainasemassa kä-
siteltäessä tasa-arvo ja yhdenvertaisuus asioita. Ko. esimiehet pääsääntöisesti upsee-
reita, jolloin ko. henkilöstöryhmällä suurin vaikutus em. asioiden asianmukaiselle to-
teutumiselle joukko-osastossa. (mies, opistoupseeri)
Koulutuksen lisäksi, asia on tuotava työyhteisössä säännöllisesti esille ja esimiehen on
seurattava asian toteutumista, erityisesti tämä koskee nuoria kouluttajia. Joku hyvä "sei-
nätaulu" (toisin kuin nykyinen siivousjuttu) on ehkä vanhanaikainen, mutta edelleen aika
hyvä/näkyvä asia. Toinen alue jossa asia tulisi olla avoimemmassa käsittelyssä on työ-
tehtävien valinnassa, henkilöstö puolen päätösten perustelut tulisi olla avoimia ja valin-
taprosessin laajempi esim. niin että työyhteisössä tasa-arvo asioiden kanssa toimivat
osallistuisivat valintaprosessiin. Päätöksen tekisi edelleen päätöksestä vastaava. (mies,
erikoisupseeri)
Miesten ja naisten välisen tasa-arvon suhteen on vielä paljon kehitettävää miesten asen-
teissa, en näe ongelmaa koulutuksen tai palkkauksen suhteen. – Upseerien ja aliupseerien
välissä on todella iso railo upseerien asenteellisuuden vuoksi. – Hienosti koostettu ja vai-
valla tuotettu Vuorovaikutusvalmennuksen menetelmä pitäisi lopultakin saada jalkautet-
tua käyttöön Puolustusvoimissa, se ratkaisisi paljon henkilöstöjohtamisen ongelmia.
Tällä hetkellä en koe, että tätä menetelmää vaadittaisiin millään tavoin käytettäväksi työ-
kaluna, saati että sen käyttöä ja omaksumista vaadittaisiin. Tämä on mielestäni järjetöntä
resurssin haaskausta, kun miettii siihen käytettyä panostusta ja sen hyödyntämisen käyt-
tämättä jättämisestä aiheutuvaa haittaa. (mies, aliupseeri)
Samat kurssimahdollisuudet ja samat palkitsemiset (virkavuodet ja muu huomioiden)
riippumatta pätkääkään sukupuolesta. Vanhakantaiset "naiset ei kuulu armeijaan"-toi-
miupseerit pois sellaisista tehtävistä joissa voivat "hiekottaa" naisten urakehitystä tai
edistää miesten etenemistä. Naisia on ollut armeijassa suomessa jo yli 20 vuotta ja siihen
on vaan miestenkin alettava sopeutumaan, että naisetkin voi pärjätä näissä hommissa!
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YHDENVERTAINEN KOHTELU JOKA ASIASSA! Myös upseereiden "hyvä veli" ja kurs-
sikaverikerhot purettava, ettei suosita tai jätetä rankaisematta ketään sen takia että on
kurssikaveri tai kummipoika tms. ... :( (nainen, aliupseeri)
Positiivisen syrjinnän poistaminen. Naissotilaita kohdellaan monissa tapauksissa liian
"ystävällisesti". Meillä on paljon hyviä naissotilaita, jotka etenevät urallaan siinä missä
hyvät miessotilaatkin, mutta huonojen naissotilaiden kohdalla kohtelu poikkeaa huo-
noista miessotilaista. Mikäli he eivät ole kykeneviä tehtäviinsä heidät siirretään uuteen
tehtävään, jossa palkkaus on usein parempi, tai tehdään jokin vastaava toimenpide, koska
pelätään että miessotilasta kohtaava käsittely voisi johtaa "tasa-arvo" -ongelmiin. Mie-
lestäni sukupuolella (tai muullakaan ominaisuudella) ei pitäisi olla väliä vaan jos et ole
pätevä niin seuraukset ovat sen mukaisia, eikä vain "hyssytellä" koska kyseessä sattuu
olemaan nainen. (mies, aliupseeri)
Minun mielestä varsinkin siviiliviroissa palvelevia toimistosihteereitä tulisi palkita. He
ovat kuitenkin niitä, jotka loppu viimein tekee semmoista työtä, jonka avulla tämä pumppu
pyörii. He kaikki ovat auttavaisia ja riippumatta omasta kiireestään poikkeuksetta ovat
aina valmiita auttamaan. Miehet eivät tämmöiseen syyllisty. Ehkä naistyöntekijät voisivat
palkita vuosittain sellaisen naistyöntekijän omassa hallintoyksikössä, joka omalta osal-
taan on nostanut naisten työn merkitystä varuskunnassa ja tehnyt naisten roolia näky-
vämmäksi. Mitä se olisi en tiedä, perusteluita ei varmasti olisi vaikeaa kirjoittaa. Stipendi
olisi mielestäni hyvä tapa palkita, koska naisten palkat ovat ihan surkeat, joskaan ne eivät
ole hyvät miehilläkään. (mies, aliupseeri)
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4.3. Työn ja perheen yhteensovittaminen
Yhteenveto osa-alueen keskeisistä tuloksista: Työaika joustaa useimmilla vastaajilla perhetilanteen
niin vaatiessa. Puolustusvoimauudistuksen vuoksi muuttaneita oli vastaajissa jonkin verran aiempaa
kyselyä vähemmän. Joustavista työjärjestelyistä käytetyimpiä olivat etätyö ja työajan liukumat, muut
olivat suhteellisen harvinaisia. Työn ja perheen tai yksityiselämän yhteensovittaminen onnistuu pää-
osin hyvin. Sotilastehtävissä toimivat kokivat työn ja perheen yhteensovittamisessa enemmän haittoja
kuin siviilitehtävissä toimivat. Kuitenkin sekä siviilien että sotilaiden nais- ja miesvastaajat kokivat
haittoja aiempaa vähemmän, erityisesti sotilastehtävissä ja siviilien asiantuntijatehtävissä toimivien
miesten kokemat haitat vähenivät selvästi.
Työn ja perheen tai työn ja muun elämän yhteensovittamiseen organisaation olosuhteet vaikuttavat
monin tavoin ja asettavat yhteensovittamiselle ehtoja. Puolustusvoimauudistus yhtenä tekijänä vai-
kutti näihin olosuhteisiin aiheuttamalla henkilöstölle enemmän siirtoja ja myös muuttoja, jotka ovat
saattaneet vaikuttaa asumisjärjestelyihin ja arjen järjestämiseen perheessä. Olosuhteet ovat monin ta-
voin aikaan ja sen käyttöön arjessa liittyviä. Työelämässä yhteensovittamista pyritään helpottamaan
tyypillisesti työaikaan ja –paikkaan liittyvillä joustoilla. Myös niiden käyttöä tarkastellaan tässä yh-
teydessä. Henkilöstö myös itse arvioi, kuinka työn ja perheen/yksityiselämän yhteensovittaminen on
onnistunut sekä miten työaika joustaa perhetilanteen niin vaatiessa. Henkilöstön avovastauksissa nos-
tetaan tarkemmin esiin yhteensovittamiseen sekä joustoihin liittyviä haasteita.
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Muutto ja asumisjärjestelyt
Puolustusvoimauudistuksen seurauksena useimmin toiselle paikkakunnalle työn perässä olivat muut-
taneet miesupseerit, 44 prosenttia. Tämä oli kaksinkertainen määrä edelliseen kyselyyn verrattuna eli
muutoksia kokeneita oli aiempaa enemmän. Muilta osin muutokset eivät ole kovin suuria. Naisup-
seereista oli muuttanut 29 prosenttia ja muiden sotilashenkilöiden naisista 17 prosenttia. Vähiten
muutto koski molempina kyselyvuosina siviilitehtävissä toimivia (kuvio 25).


































































































































Muuttaneista naisista ja miehistä noin neljännes muutti toiselle paikkakunnalle perheensä kanssa ja
yli kolmannes sekä naisista että miehistä ilmoitti muuttaneensa asumaan ainakin osan viikkoa erillään
perheestään. Aiemmassa kyselyssä molempien asumisjärjestelyn osuus sekä naisilla että miehillä oli
jonkin verran suurempi. Sotilastehtävissä toimivista naisista selvästi aiempaa harvempi (18 prosent-
tia) oli muuttanut perheensä kanssa ja sotilasmiehistä jonkin verran harvempi (25 prosenttia). Siviili-
tehtävissä toimivista naisista ja miehistä noin neljännes oli muuttanut perheensä kanssa toiselle paik-
kakunnalle eli suunnilleen sama osuus kuin edellisessä kyselyssä. Prosenttiosuuksissa on otettava
huomioon, että luvut on laskettu niistä vastaajista, jotka olivat muuttaneet toiselle paikkakunnalle
eikä kaikista vastaajista (kuvio 26). Seuraavassa kuviossa 26 vaihtoehto ”Kysymys ei koske minua”
tarkoittaa niitä vastaajia, joita muuttoon liittyvät perhejärjestelyt eivät koskeneet.
Kuvio 26. Muuton vaikutus perheellisten asumisjärjestelyihin siviileillä ja sotilailla sukupuolen mu-




























































































Miten muutto vaikutti asumisjärjestelyihin?  %
1. Muutin
    perheeni kanssa
2 Muutin
  perheeni luo
3. Muutin asumaan ainakin osan
viikkoa erillään perheestäni
4. Asuin jo ennestään ainakin
 osan viikkoa erillään perheestäni,
 nyt matka-aika piteni
5. Asuin jo ennestään ainakin
osan  viikkoa erillään perheestäni,
 nyt matka-aika lyheni
6. Kysymys ei koske minua
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Joustavat työjärjestelyt
Kyselyssä tiedusteltiin, käyttääkö vastaaja jotain seuraavista joustavista työjärjestelyistä: etätyö, ha-
jautettu työ, tiivistetty työaika, työajan liukumat sekä osa-aikatyö tai lyhennetty työaika. Kuvioina
esitetään näistä yleisimmät eli etätyö ja työajan liukumat (kuviot 27 ja 28).
Hajautettua työaikaa teki 174 vastaajaa, joista suurin osa (yhteensä 146) oli miesupseereja tai muiden
sotilashenkilöiden miehiä. Tiivistettyä työaikaa teki yhteensä 20 vastaaja ja myös osa-aikatyötä teke-
viä oli vähän (yhteensä 26), joista suurin osa siviilitehtävissä toimivia. 31 prosenttia naisista ja 42
prosenttia miehistä ilmoitti, ettei käytä mitään joustavista työjärjestelyistä.
Etätyötä teki kaikista kyselyyn vastanneista naisista 37 ja miehistä 42 prosenttia. Eniten etätyötä te-
kivät siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset ja miehet sekä nais- ja miesupseerit ja
vähiten siviilien työntekijämiehet (kuvio 27).
Kuvio 27. Etätyön tekeminen henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Etätyön lisäksi useimmin käytetty joustava työjärjestely oli työajan liukumat, jota käytti kaikista nais-
vastaajista yli puolet ja miehistä noin kolmannes. Useimmin työajan liukumia käyttivät siviiliasian-
tuntijanaiset ja -miehet sekä siviilien toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivat naiset. Upseereista
































































































Tekeekö vastaaja etätyötä? (%)
kyllä ei
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Kuvio 28. Työajan liukumien käyttö henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Perheellisyys ja siihen liittyvät tarpeet
Suurin osa kyselyyn vastanneista oli perheellisiä, ja heillä oli huollettavia kuten myös edellisissä ky-
selyissä. Vähiten perheellisiä oli muiden sotilashenkilöiden naisissa, vähemmän kuin aiempina kyse-
lyvuosina. Sen sijaan naisupseereissa perheellisten osuus on kasvanut vuoden 2011 alle puolesta yli

































































































Käyttääkö vastaaja työajan liukumia? (%)
kyllä ei
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Kuvio 29. Henkilöstön jakautuminen perheellisiin (=huollettavia lapsia tai muita lähiomaisia) ja per-
heettömiin (=ei huollettavia lapsia tai muita lähiomaisia) henkilöstöryhmän ja sukupuolen
mukaan
Suurin osa vastaajista sekä sukupuolen että henkilöstöryhmän mukaan katsoi työajan joustavan per-
hetilanteen vaatiessa. Kuitenkin siviilien toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivista naisista ja mie-




























































































































































perheellinen, huollettavia perheetön, ei huollettavia
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Kuvio 30. Henkilöstön arviot työajan joustamisesta perhetilanteen vaatiessa henkilöstöryhmän ja su-
kupuolen mukaan
Niistä, joilla ei ollut huollettavia lapsia tai muita lähiomaisia, enemmistö katsoi, että he voivat sovittaa
työn ja yksityiselämänsä joko erittäin tai melko hyvin. Siviilitehtävissä toimivat naiset ja miehet ko-
kivat näin jonkin verran sotilastehtävissä toimivia naisia ja miehiä useammin. Perheettömät naisup-

























































































































































































Joustaako työaika perhetilanteen vaatiessa? (%)
työaika ei jousta en osaa sanoa työaika joustaa
57
vastaajissa vain vähän. Muuten erot edelliseen kyselyyn olivat sukupuolen ja henkilöstöryhmän mu-
kaan tarkasteltuna varsin pieniä (kuvio 31).
Kuvio 31. Perheettömien (=ei huollettavia lapsia tai muita lähiomaisia) vastaajien arviot työn ja yk-
sityiselämän onnistumisesta henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Perheellisistä vastaajista suurin osa koki, että he pystyvät sovittamaan työn ja perhe-elämän joko
erittäin tai melko hyvin yhteen. Siviilitehtävissä toimivat olivat useammin tätä mieltä kuin sotilasteh-












































































































2016  nainen (N=16)
2019  nainen (N=11)
2011 mies (N=229)
2016  mies (N=75)









































































Miten hyvin perheetön pystyy yhteensovittamaan työtä ja
yksityiselämää? (%)
erittäin/ melko huonosti ei hyvin eikä huonosti erittäin/ melko hyvin
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yhteensovittamisen onnistuvan hyvin. Muuten muutokset aiempiin kyselyihin verrattuna olivat muu-
ten varsin pieniä. Kuitenkin muiden sotilashenkilöiden perheellisistä naisista työn ja perheen yhteen-
sovittamisen mahdollisuudet koki huonoiksi hieman pienempi osuus kuin vuoden 2016 kyselyssä
(kuvio 32)

























































































































































































Miten hyvin perheellinen pystyy yhteensovittamaan työn ja
perheen?  (%)
erittäin/ melko huonosti ei hyvin eikä huonosti erittäin/ melko hyvin
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Työn ja perheen yhteensovittamisen haittojen yleisyys ja yhteensovittamista estävät ja haittaavat te-
kijät
Kaikista perheellisistä naisvastaajista neljännes ilmoitti jonkin asian haitanneen työn ja perheen yh-
teensovittamista ja miesvastaajista 44 prosenttia. Sekä naiset että miehet kokivat haittoja aiempaa
vähemmän, erityisesti miehet kokivat haittoja selvästi aiempaa vähemmän. Siviilihenkilöt kokivat
haittoja vähemmän kuin sotilastehtävissä toimineet kuten aiempinakin kyselyvuosina (kuvio 33).
Aikaisempiin kyselyihin verrattuna siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset ja miehet
kokivat haittoja vähemmän kuin aiemmin, varsinkin asiantuntijatehtävissä toimivien miesten haitat
olivat selvästi vähentyneet. Myös upseereista ja muista sotilashenkilöistä sekä naiset että miehet ko-
kivat haittoja aiempaa vähemmän, miehillä haittoja kokeneiden osuus laski lähes 20 prosenttiyksi-
köllä (kuvio 33).
Kyselyn avovastauksissa esitettiin kritiikkiä siitä, että perheellisyys oli kyselyssä yhdistetty huollet-
taviin. Ne perheelliset vastaajat, joilla ei ollut huollettavia, eivät voineet vastata työajan joustoa sekä
työn ja perheen yhteensovittamisen haittoja koskeviin kysymyksiin. Myöskään perheettömät vastaa-
jat eivät voineet näihin kysymyksiin vastata.
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4.4. Työn ja perheen yhteensovittamisen ongelmat avovastauksissa
Pienet lapset, sh:iden aikaiset ja pitkien virkamatkavelvoitteiden aikaiset hoitojärjestelyt.
Ns. rajaton työaika, joten km. päiviä ei saa pidettyä päivähoitoajan rajoissa useinkaan.
Reissutyön jakautuminen ei mene tasaisesti, omassa tehtävässäni painottuu enemmän
kuin osalla vertaisistani, jotenkin "perinteisesti", enkä usko, että johto-osalla on täyttä
kuvaa siitä, paljonko reissupaine todella on. Jatkuva kiire ja laskennallisestikin epärea-
listinen työmäärä, eli ylityöpaine ja kotona tehtävien harmaiden paine on isohko ja vä-
henevä jaksaminen pitkässä juoksussa pois perheeltä. Toisaalta puoliso pystyy aika hyvin
joustamaan tällä hetkellä. Kun ei oman työnsä takia pysty, on pv ymmärtänyt myös tilan-
netta ja toisaalta läheiset auttaneet paljon, eli pidemmät komennukseni ja työmatkani
ovat olleet ns. koko suvun tukemia. Myös päivähoito on välillä avannut ovet etuajassa
mahdollistaakseen työmatkalle ehtimiseni. Myös rajaton työaika, etätyö ja oman suunnit-
telun mahdollisuus sekä työnantajan ja esimiehen mutkattoman hyvä suhtautuminen esim.
lapsista johtuvaan poissaoloon ovat olleet iso etu, eli keskimäärin pidän pv:tä erittäin
perhemyönteisenä ja tilannekohtaiseen joustavuuteen kykenevänä työnantajana, jossa
saa myös olla lapsia työntekijöillä. Ei ole ikinä syyllistetty esim. sairaan lapsen hoitami-
sesta, kun on ollut pakko jäädä kotiin. Siksi olen itsekin valmis varsin paljon joustamaan
ja järjestämään perhearkeani äkillisestikin ja ulkopuolisen lastenhoidon kustannuksin
työn vaatiessa. (nainen, johto ja asiantuntijat, siviili)
Suurimmat ongelmat työn ja perheen yhteensovittamisessa liittyivät työaika- ja työmatkajärjestelyi-
hin. Hyvin usein ongelmia kokeneilla työpaikka ja perhe olivat eri paikkakunnilla. Perheen pysyessä
paikallaan työssäkäynti järjestettiin joko ajelemalla päivittäin pitkiäkin matkoja työn ja kodin välillä
(vastauksissa mainittiin yli kahden tunnin matkoja suuntaansa ja etäisyyksissä mainittiin vähän alle
tai reilusti yli sadan kilometrin matkoista) tai asumalla työpäivät erillä perheestä työpaikan lähellä.
Tämä ns. reppurina työskenteleminen oli yleinen este työn ja perheen yhteensovittamiselle. Reppuri-
kulttuuri tuotti ongelmia myös työpaikkakunnalla tai sen lähellä asuville siinä, että toisinaan työ ja
palaverit valuivat iltaan, kun perheestään erillään asuvat halusivat työskennellä myöhään. Sotaharjoi-
tukset tuottivat ongelmia paitsi poissaoloina myös siinä, että niihin jouduttiin ajoittain lähtemään ly-
hyellä varoitusajalla, jolloin perheessä ei ollut mahdollisuutta varautua tilanteeseen etukäteen. Sota-
harjoituksiin ja muihinkin työtehtäviin toivottiin parempaa ennakointia ja suunnittelua johdolta. Yl-
lättäen ilmestyvät tehtävät aiheuttivat työajan venymistä samoin kuin puute henkilöstöresursseista.
Toisilla työpäivien piteneminen oli jatkuvaa.
Projektiaikatauluja ei suunnitella kunnolla etukäteen. Ei tehdä kunnollisia lyhyen ja pit-
kän tähtäimen suunnitelmia. Eletään koko ajan kiireessä ja aikataulut tarkentuvat edel-
lisenä päivänä tai edellisellä viikolla. Tämän aiheuttaa haasteita lastenhoidon järjestä-
miseen. Jos aikataulut suunniteltaisiin kunnolla niin, että kaikki asianosaiset ovat mu-
kana, niin esim. lastenhoito olisi kyllä järjestettävissä. Väkisinkin on tullut sellainen olo,
että ei tahallaan kerrota aikatauluja ajoissa, tahallaan hankaloitetaan minun täysipai-
noista osallistumistani projektin asioihin. (nainen, johto ja asiantuntijat, siviili)
Työaikaan ja -paikkaan liittyvät joustot nähtiin tärkeinä: liukumien, etä- ja hajautetun työn käyttö-
mahdollisuuksia toivottiin laajennettavan ja joustavoitettavan. Etenkin pitkän työmatkan omaaville
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ja perheestään erilleen asuville joustoilla nähtiin iso merkitys sekä työn toteuttamisen että perhetilan-
teiden hoitamisen kannalta. Esimiehen suhtautuminen oli kuitenkin ratkaisevassa roolissa: kielteinen
asenne esti etätyön tai hajautetun työn tekemisen joko kokonaan tai osittain.
Tällä hetkellä omassa työpisteessäni ei ole mahdollisuutta liukuvaan työaikaan, joka to-
dellisuudessa olisi mahdollista ja toisi huomattavasti lisää motivaatiota työhöni. Samoin
työpisteessäni ei ole mahdollisuutta tehdä työtä ns. pankkiin ilman esimiehen kirjallista
ylityömääräystä. Tämä väärin, sillä esim. esikuntatyössä on mahdollisuus liukuman ja
saldovapaiden käyttöön! (mies, opistoupseeri, sotilas)
ETÄ/HAJAtöiden joustamattomuus. Yhtenä kuukautena en pysty töiden takia hajautta-
maan kuin esim. 5 päivää ja toisena mahdollisuus olisi hajauttaa vaikka 15 päivää. Sään-
nöt kuitenkin rajaavat etätöiden tekemisen maksimin 10 päivää/kk. Sääntöön kaipaisi hie-
man joustavuutta, sillä pelkän ohjeistuksen takia on turhauttavaa ajella 350km tekemään
virkapaikalle yksin töitä ilman että kukaan siellä minua tarvitsee. Ohje voisi olla vaikka
sovellettuna 20 vrk/2 kk tai 30 vrk/3 kk. Parempana vaihtoehtona olisi nostaa ETÄ- ja
hajapäivien määrää esimerkiksi viiteentoista. Esimieshän aina hyväksyy ETÄ- ja HAJA-
työt eikä niitä tehdä, jos virkapaikalla on työntekijälle tarve. (mies, esiupseeri, sotilas)
Esimies ja yksikön johtaja haluavat hallita ja eivät halua, että pidetään etäpäiviä, olemme
pyytäneet selvitystä asiaan, emme ole sitä saaneet. Esimiehet itse ovat paljon poissa ja
työntekijöiden pitää olla paikalla, vaikka työn tekeminen esim. etänä olisi täysin mahdol-
lista. Näin perheen ja työn yhteensovittaminen ei ole mahdollista. Vaihtoehtona on työn-
antajan vaihtaminen ja työn etsiminen lähempää kotia. Tässä voisi auttaa Hallinto-yksi-
kön ohjeistus, että kaikki samassa hallintoyksikössä kohdellaan samanarvoisesti, nyt etä-
päivät ovat mahdollisia, jos olet esimiehen suosiossa. Esimies ei osaa johtaa henkilöstöä
laisinkaan. (nainen, työntekijä, siviili)
Etätyötä tekevillä työn ja perheen yhteensovittamista helpottaisi, jos käytössä olisi liukuma samaan
tapaan kuin virallisella työpisteellä työskennellessä:
Etätyöpäivinäkin olisi hyvä voida käyttää työaikaliukumaa. Itse asun eri paikkakunnalla
kuin virkapaikkani ja työmatkani on pitkä. Tällöin en käytännössä koskaan hyödy mah-
dollisuudesta lähteä töistä aikaisin (esim. klo 14.15) liukuman puitteissa, koska työmat-
kani on kaikkineen 2 h suunta eikä etätyöpäivänä voi vastaavasti käyttää liukumaa. Olen
itse valinnut työpaikkani enkä valita siitä, mutta joskus olisi mukavaa osallistua esim.
lasten päiväkodin tai koulun yhteisiin tapahtumiin (esim. kevätjuhlat). (mies, johto ja asi-
antuntijat, siviili)
Työntekijöiden perhetilanteisiin ei aina suhtauduttu ymmärtävästi:
[Y]ksinhuoltajana olen joutunut useasti kieltäytymään koulutuksista/ tapahtumista eten-
kin, jos ne ovat edellyttäneet yöpymistä toisella paikkakunnalla. Pahimmillaan tilanne on
kärjistynyt siihen, että olen hakenut lausunnon lasten lääkäriltä, jonka olen toimittanut
työnantajalle, että olen voinut kieltäytyä ilman seurauksia. On uhattu seuraamuksilla,
jotka ilmenisivät palkkauksen (henkiosa) kautta. Tilanne edellä mainitun kaltaisena on
ollut erinomaisen stressaava. (mies, työntekijä, siviili)
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Ne esimiehet, jotka pyrkivät helpottamaan alaistensa taakkaa, kokivat myös itse kuormitusta:
Uudessa tehtävässä aloittaminen eli uusien tehtävien opettelu. Samaan aikaan alaisillani
on pitkään jatkunutta kuormitusta, joka näkyy heidän uupumisena. Olen katsonut, että
minun pitää tukea alaisini ja heidän alaisia, joka kuormittaa myös itseäni. (mies, esiup-
seeri, sotilas)
Organisaation sukupuolittunut kulttuuri tunnistettiin myös ongelmaksi. Puolustusvoimien ihanteena
näyttäytyy esteetön ja aina saatavilla oleva työntekijä, ja oletetaan erityisesti miesten asettavan työn
ensi sijalle. Toisaalta naisten toimintaan voi vaikuttaa tätä miesihanteeseen nähden ratkaisujen teke-
minen. Sukupuoleen kohdistuvat asenteet ja odotukset vaikuttavat kielteisesti.
Työmäärä, aikataulut, oma tunnollisuus laittaa työasiat perheen edelle (osittain siitä
syystä, että työtehtävillä on aikataulut) Naisten vähäinen arvostus ja eriarvoiseen ase-
maan laittaminen työyhteisössä aiheuttaa sen, että työn teosta tulee "suorittamista" ja
tehdään paljon ylimääräistä työtä, jätetään viikkoliikunnat, saldovapaat ym. käyttä-
mättä). Jos et toimi ns. "ahkeran kiltin tytön tavoin" ole ikävä ihminen. Ainoan arvostuk-
sen voit saada sillä, että teet miespuolistenkin työt josta he kuitenkin saavat arvostuksen
ja kunnian itselleen katteettomasti. (nainen, johto ja asiantuntijat, siviili)
Jäämme mieheni kanssa vuorotellen sairastavan lapsen kanssa kotiin, mutta koska olen
miesvaltaisella alalla, jossa miehet yleensä eivät hoida kotona sairaita lapsiaan, minun-
kin odotetaan toimivan samalla tavalla. Tunnen joka kerta huonoa omatuntoa jäädessäni
kotiin, koska tiedän, että täällä ei sitä ymmärretä. Lisäksi olen paljon poissa kotoa viikon
tai pidempään kestävien harjoitusten takia ja vaikka mahdollisuus olisi vaihdella henki-
löstöä näihin harjoituksiin, niin silti minä aina lähden ja tämän takia lastenhoidolliset
asiat ovat todella haastavia varsinkin, kun toinen vanhempi on vuorotöissä. Asenne ai-
koinaan raskauteeni oli paljon puhuva: esimieheni raivostui asiasta. (nainen, aliupseeri,
sotilas)
Perhe-elämään suhtautuminen miesvaltaisella alalla. Miehet työpaikalla kokevat, että
miehen kuuluu olla töissä aina ja kaikissa tilanteissa. Näin ollen miehenä saa kuulla asi-
asta, kun jäät esimerkiksi sairaita lapsia hoitamaan kotiin. Tiedoksi kaikille: naisetkin
tekevät tänä päivänä töitä ja saattavat olla jopa haastavammissa tehtävissä kuin se puo-
lustusvoimissa työskentelevä kapiukko. (mies, nuorempi upseeri, sotilas)
Oikeasti nousukiitoisen upseerinuran ja hyvän perheenisän "tehtävien" yhdistäminen
tuntuu mahdottomalta. Pyrin mieluummin olemaan hyvä aviomies ja isä. (mies, nuo-
rempi upseeri, sotilas)
Työnantajan asenteet siinä, että lapsettomille tarjotaan etenemismahdollisuuksia, mitä
lapsellisille ei. (nainen, nuorempi upseeri, sotilas)
Kaikkiaan työn ja perheen yhteensovittamisen problematiikka kiteytyy organisaation tarjoamiin ja
työntekijän ja hänen lähipiirinsä resursseihin: Mitä tehdä, kun molemmista on pula? Pitkät poissaolot
ja joustamattomuus työssä kuormittavat työntekijöiden puolisoita. He, jotka eivät pysty tukeutumaan
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kumppaniin, ovat vielä tiukemmilla. Kiire ja työmäärän epätasainen jakautuminen sekä niihin kyt-
keytyvä henkisen kuormituksen kasvu tuotti vaikeuksia olla läsnä perheelleen vapaa-aikana, fyysinen
väsymys taas haittasi perheen toimintaan osallistumista. Perheiden arki on usein palapeliä, jossa so-
vitetaan yhteen useamman töitä, opintoja ja vapaa-aikaa. Työtehtävät tai työpiste vaikuttavat siihen,
voidaanko perheeseen olla edes viestimin yhteydessä ja ratkomassa arjen ongelmia. Lisäksi sijaisjär-
jestelyjen puute aiheutti sen, että jotkut olivat toistuvasti sidottuja harjoituksiin tai tiettyihin erityis-
osaamista vaativiin tehtäviin. Ongelmat yhteensovittamisessa olivat työntekijöiden mukaan olleet
myös osatekijänä perheen hajoamisessa.
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4.5. Kielteinen kohtelu: kiusaaminen ja häirintä
Yhteenveto osa-alueen keskeisistä tuloksista: Kiusaamista ovat kokeneet yleisimmin johto- ja asian-
tuntijatehtävissä toimivat naiset ja sukupuolista häirintää muiden sotilashenkilöiden naiset sekä sivii-
lien asiantuntijanaiset. Hieman yli neljänneksellä naisista ja miehistä kiusaaminen jatkuu, häirintää
kokeneista kolmanneksella naisista ja 40 prosentilla miehistä häirintä jatkuu. Miehillä häirinnän jat-
kuvuus väheni edellisestä kyselystä. Kiusaamisen jatkuvuudessa ei tapahtunut muutoksia. Kiusaami-
sen yleisimmät tilanteet olivat työpaikan kokouksissa ja käytäväkeskusteluissa tapahtunut kiusaami-
sen. Häirintäkokemukset olivat erityisesti naisilla lisääntyneet, mutta yhtenä syynä tähän saattaa olla
epäasiallista kielenkäyttöä koskevan kysymyksen uusi muotoilu. Häirinnän tyypillisin muoto oli juuri
loukkaavaksi koettu kielenkäyttö ja jonkin verran myös vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvat
huomautukset. Muut häirinnän muodot olivat melko harvinaisia. Naiset olivat havainneet miehiä use-
ammin muihin kohdistuvaa epäasiallista käyttäytymistä kaikissa henkilöstöryhmissä.
Kiusaaminen on tutkimuksessa määritelty työyhteisön jäseneen kohdistuvaksi pitkään jatkuvaksi ja
toistuvaksi kielteiseksi käyttäytymiseksi, jonka kohteena oleva ihminen kokee itsensä puolustusky-
vyttömäksi. Sukupuolisesta häirinnästä ja ahdistelusta on kysytty yksityiskohtaisesti huomioiden sekä
sanallinen, usein fyysiseen olemukseen liittyvä, häirintä, loukkaavat materiaalit sekä fyysinen ahdis-
telu. Kiusaamisen ja häirinnän kokemista vertaillaan aiempiin tutkimusvuosiin.
Kiusaamista ja häirintää kokeneista naisista ja miehistä tehdään myös vertailu, jossa käsitellään häi-
rintä- ja kiusaamiskokemusten yleisyyttä eri ikäryhmissä. Tutkimuksessa tarkastellaan sekä omia ko-
kemuksia että havaintoja muihin kohdistuvasta kiusaamisesta, häirinnästä tai epäasiallisesta kohte-
lusta.
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Kiusaamisen yleisyys, jatkuvuus ja kiusaamisen tahot
Naisista noin viidennes oli kokenut kiusaamista joko aiemmin tai kyselyhetkellä, miehistä seitse-
män prosenttia. Henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan tarkasteltuna eniten kiusaamista olivat ko-
keneet johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat siviilinaiset ja lähes yhtä usein muiden sotilashenki-
löiden naiset sekä siviilien toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivat naiset. Vähiten kiusaamista oli-
vat kokeneet miesupseerit, ja myös muiden henkilöstöryhmien miesten kokema kiusaaminen oli
melko vähäistä.
Eri tutkimusvuosina kiusaamisen yleisyydessä tapahtuneet muutokset henkilöstöryhmän ja sukupuo-
len mukaan ovat vähäisiä. Kuviossa 34 suluissa oleva luku ilmaisee, moniko koki kiusaamista
kyselyhetkellä. Sekä tässä että aiemmissa kyselyissä kyselyhetkellä koettu kiusaamisen oli varsin
harvinaista. Kuitenkin upseerinaisilla kiusaamista kyselyhetkellä kokeneiden osuus oli varsin suuri
eli kiusaaminen jatkui edelleen (kuvio 34).
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Kuvio 34. Koetun työpaikkakiusaamisen yleisyys henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan. Suluissa
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Kiusaamista kokeneista naisista 27 prosenttia ja miehistä 29 prosenttia ilmoitti kiusaamisen jatkuvan
edelleen. Siviilitehtävissä toimivilla naisilla ja miehillä sekä sotilastehtävissä toimivilla miehillä kiu-
saamiskokemusten jatkuvuus on vuoteen 2019 mennessä jonkin verran vähentynyt, sotilasnaisilla
taas edelliseen kyselyyn verrattuna lisääntynyt. Tarkempaa henkilöstöryhmittäistä jakoa ei voida
tässä esittää, koska vastaajamäärät jäisivät liian pieniksi (kuvio 35).
Kuvio 35. Kiusaamisen jatkuminen kiusaamista kokeneilla siviili- ja sotilastehtävissä toimivilla vas-
taajilla sukupuolen mukaan.
Kiusaamista koettiin selvästi useimmin työyhteisön sisältä, ja muut kiusaamisen tahot olivat harvi-
naisia. Sotilastehtävissä toimivat naiset ilmoittivat kokeneensa kiusaamista jonkin verran myös muu-
alta kuin työyhteisön sisältä. Muutokset edellisiin kyselyihin verrattuna olivat pieniä muuten, paitsi
sotilastehtävissä toimivat naiset ilmoittivat vuoden 2016 kyselyssä kokeneensa kiusaamista ainoas-




































































kiusaaminen jatkuu edelleen kiusaaminen ei jatku
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Kuvio 36. Koetun kiusaamisen tahot siviili- ja sotilastehtävissä toimivilla sukupuolen mukaan.
Koetun kiusaamisen eri tilanteet
Kiusaamista kokeneilla siviileillä selvästi yleisimmät koetun kiusaamisen tilanteet olivat työpaikan
kokouksissa ja palavereissa tapahtunut kiusaaminen, jotka olivat naisilla ja miehillä lähes yhtä yleisiä
(yli 40 prosenttia kiusaamista kokeneista). Muut kiusaamisen tilanteet olivat melko harvinaisia, paitsi
miehet olivat ilmoittaneet varsin usein myös kahvihuoneessa tapahtuneesta kiusaamisesta (kuvio 37).
Sotilailla kaksi yleisintä koetun kiusaamisen tilannetta olivat samat kuin siviileillä, kuitenkin käytä-
väkeskustelut olivat jonkin verran yleisempi kiusaamisen tilanne kuin kokoukset ja palaverit. Lisäksi
myös muut kiusaamisen tilanteet olivat sotilailla yleisempiä kuin siviileillä. Kahvihuoneessa ja epä-
virallisissa tilaisuuksissa tapahtuneesta kiusaamisesta ilmoitti noin kolmannes kaikista kiusaamista
























































































tilanteet olivat lähes yhtä yleisiä sekä nais- että miessotilailla (kuvio 38). Yksityiskohtaisempaa hen-
kilöstöryhmittäistä jakoa ei voida esittää sukupuolen mukaan, koska ryhmistä tulisi liian pieniä. Ky-
symys kiusaamisen tilanteista oli mukana kyselyssä nyt ensimmäistä kertaa.
Kuvio 37. Kiusaamisen eri tilanteiden yleisyys kiusaamista kokeneilla siviileillä sukupuolen mukaan.
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Häirinnän yleisyys ja häirinnän eri tavat
Häirintäkokemuksia oli tyypillisimmin naisilla muussa sotilashenkilöstössä sekä siviiliasiantuntija-
tehtävissä. Miehillä häirintäkokemukset olivat harvinaisia. Edelliseen kyselyyn verrattuna naisten ja
miesten häirintäkokemukset lisääntyivät eri henkilöstöryhmissä lukuun ottamatta upseerinaisia. Häi-
rintäkokemukset kyselyhetkellä ovat olleet harvinaisia sekä naisilla että miehillä kaikkina kyselyvuo-
sina. Kyselyhetkellä häirintää kokeneiden osuudet on merkitty sulkuihin kuviossa 39.
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Kuvio 39. Häirintäkokemusten yleisyys henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan. Suluissa ovat häi-
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Häirintää kokeneilla selvästi useimmin koettu häirinnän tapa oli epäasialliseksi tai loukkaavaksi ko-
ettu kielenkäyttö. Tätä häirinnän tapaa koskeva kysymys oli muotoiltu eri tavalla kuin aiempina ky-
selyvuosina. Aiemmin kysyttiin, onko vastaajan työpaikalla joku puhunut kaksimielisyyksiä tai härs-
kiyksiä, jotka vastaaja on kokenut loukkaaviksi, mikä saattaa aiheuttaa sen, että nykyisessä kyselyssä
epäasiallista kielenkäyttöä koskeva häirinnän tapa on valittu aiempaa useammin. Naisista kyseisen
häirinnän tavan valitsi 80 ja miehistä 84 prosenttia. Kuviossa on vertailu vuosien 2016 ja 2011 kysy-
myskohtaan, joka oli muotoiltu eri tavalla (kuvio 40).
Naisista 32 prosenttia ja miehistä 27 prosenttia ilmoitti kokeneensa vartaloon tai seksuaalisuuteen
liittyviä huomautuksia, mikä oli vähemmän kuin edellisissä kyselyissä. Naisten kokema lähentely tai
fyysinen koskettelu oli myös vähentynyt. Epäasiallista postia tai puhelinsoittoja oli saanut 19 pro-
senttia naisista ja 12 prosenttia miehistä eli lähes saman verran kuin edellisessä kyselyssä. Myös
loukkaavaksi koettujen kuvien tai muun materiaalin prosenttiosuudet (naiset 12 ja miehet 14 prosent-
tia) olivat lähes samat kuin edellisessä kyselyssä. Lisäksi 19 prosenttia naisista ja 9 prosenttia mie-
histä valitsi kohdan ”jokin muu vastaajan häirinnäksi kokema tapa” (kuvio 40).
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Kuvio 40. Häirinnän eri tapojen yleisyys häirintää kokeneilla sukupuolen mukaan.
Häirinnän jatkuvuus ja häirinnän tahot
Kolmasosa häirintää kokeneista naisista ja 40 prosenttia häirintää kokeneista miehistä ilmoitti häirin-
nän jatkuvan edelleen. Useimmin häirinnän ilmoittivat jatkuvan siviili- ja sotilastehtävissä toimivat
miehet sekä sotilastehtävissä toimivat naiset. Sekä sotilas- että siviilitehtävissä toimivat miehet il-
moittivat häirinnän jatkuvan harvemmin kuin vuoden 2016 kyselyssä. Tarkempaa henkilöstöryhmit-

























































































































































































Kuvio 41. Häirinnän jatkuvuus häirintää kokeneilla siviili- ja sotilastehtävissä toimivilla vastaajilla
sukupuolen mukaan.
Useimmin häirintää oli koettu työyhteisön sisältä kuten aiempinakin kyselyvuosina. Sotilastehtävissä
toimivat naiset ja miehet olivat kokeneet aiempina kyselyvuosina häirintää jonkin verran myös sekä
työyhteisön sisältä että sen ulkopuolelta, mutta tällainen häirintä oli nyt vähentynyt. Siviileillä ei ollut
suuria muutoksia edelliseen kyselyyn verrattuna, mutta miesten työyhteisön ulkopuolelta kokema




































































häirintä jatkuu edelleen häirintä ei jatku
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Kuvio 42. Koetun häirinnän tahot siviili- ja sotilastehtävissä toimivilla sukupuolen mukaan.
Kiusaamis- ja häirintäkokemukset ja vastaajan ikä
Häirintää kokeneissa naisissa korostuu nuorimpien ikäryhmien osuus, sillä 20–29-vuotiaista häirintää
oli kokenut 37 prosenttia ja 30–39-vuotiaista 28 prosenttia (kaikista vastaajista 20 prosenttia). Mies-


























































































Kuvio 43. Häirintää kokeneiden osuudet eri ikäryhmissä sukupuolen mukaan.
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Kiusaamista kokeneet eri ikäryhmissä, %
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Kiusaamiskokemuksiin iällä ei ollut kovin suurta vaikutusta Miehistä kiusaamista ilmoittivat koke-
neensa eniten yli 50-vuotiaat. Naisista eniten kiusaamista ilmoittivat kokeneensa 40–49-vuotiaat ja
vähiten 20–29-vuotiaat (kuvio 44).
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Vastaajan havaitsema muihin kohdistuva epäasiallinen käyttäytyminen
Naiset olivat havainneet kaikissa henkilöstöryhmissä varsin selvästi miehiä useammin muihin koh-
distuvaa epäasiallista käyttäytymistä. Naisista tällaista käyttäytymistä oli havainnut 43 ja miehistä 24
prosenttia. Useimmin naisista tällaista käyttäytymistä olivat havainneet siviilien johto- tai asiantunti-
jatehtävissä toimivat naiset (46 prosenttia). Vähiten muihin kohdistuvaa epäasiallista käyttäytymistä
olivat havainneet miesupseerit (17 prosenttia). Kielteisen kohtelun havaitsemisesta kysyttiin nyt en-
simmäistä kertaa (kuvio 45).
Kuvio 45. Vastaajan havaitsema muihin kohdistuva epäasiallinen käyttäytyminen henkilöstöryh-



































































































4.6. Ura, itsensä kehittäminen ja eriarvoinen kohtelu
Yhteenveto osa-alueen keskeisistä tuloksista: Itsensä kehittämisen mahdollisuudet koetaan pääosin
vähintään kohtalaisiksi, tosin naiset kokevat ne jonkin verran miehiä huonommiksi. Uralla etenemi-
sen mahdollisuudet koetaan etenkin siviilitehtävissä huonoiksi. Kiire työssä on tyypillisin työnantajan
järjestämään koulutukseen osallistumisen este sekä siviileillä että sotilailla, miehillä hieman naisia
useammin. Miehet kokivat, että sukupuolella ei ole vaikutusta työssä ja uralla etenemisessä, haittaa
olivat kokeneet lähinnä sotilastehtävissä ja siviilien johto- ja asiantuntijatehtävissä toimivat naiset.
Eriarvoista kohtelua olivat kokeneet eniten johto- ja asiantuntijatehtävissä työskentelevät siviilinai-
set, mutta myös siviilien toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivien naisten ja -miesten sekä naisup-
seerien syrjintäkokemukset olivat vuoden 2016 kyselyyn verrattuna lisääntyneet. Eriarvoista kohtelua
koettiin eniten palkkauksessa, vaikka edelliseen kyselyyn verrattuna palkkauksen perusteella koettu
syrjintä oli naisilla ja miehillä vähentynyt. Yleisimmin koettu eriarvoisen kohtelun syy kaikilla vas-
taajilla ja miehillä oli asema ja naisvastaajilla yleisimmin koettu syy oli sukupuoli.
Ura ja siihen liittyvät mahdollisuudet ovat puolustusvoimissa selvästi erilaiset eri henkilöstöryhmissä.
Uraa tarkastellaan tutkimuksessa yhtäältä mahdollisuuksina kehittää itseään, osaamistaan ja edetä
urallaan. Näkökulmassa huomioidaan osallistuminen työnantajan järjestämään koulutukseen ja osal-
listumisen esteet. Lisäksi tarkastellaan, miten vastaajat ovat kokeneet sukupuolen merkityksen työ-
elämässä.
Toisen keskeisen kokonaisuuden muodostaa työssä koettu eriarvoinen kohtelu ja syrjintä, sen tilanteet
ja tavallisimmat syyt. Syrjinnän tilanteet ja syyt on esitetty kuvioissa niiden yleisyysjärjestyksessä.
Yleisyysjärjestys on tehty siten, että sekä naisten että miesten vastaukset on yhdistetty, vaikka suku-
puolittaiset erot tietyissä tilanteissa ja syissä saattavat olla suuria. Lisäksi tarkastellaan iän vaikutusta
koetun eriarvoisen kohtelun yleisyyteen. Eriarvoisen kohtelun tyypilliset tilanteet ja syyt käsitellään
ensin henkilöstöryhmittäin ja sen jälkeen kaikille eriarvoista kohtelua kokeneille vastaajille. Eriar-
voisen kohtelun yleisyydestä tehdään vertailu vuosien 2016 ja 2011 kyselytuloksiin. Lisäksi tällaisen
kohtelun tyypillisiä tilanteita ja syitä verrataan eri henkilöstöryhmien ja kaikkien eriarvoista kohtelua
kokeneiden osalta vuoden 2016 kyselytuloksiin.
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Itsensä kehittäminen ja etenemismahdollisuudet
Suurin osa sekä naisista että miehistä koki voivansa kehittää itseään ja osaamistaan joko hyvin tai
kohtalaisesti. Naisista miehiä suurempi osa katsoi kuitenkin mahdollisuudet heikoiksi, useimmin toi-
misto- tai työntekijätehtävissä toimivat naiset ja naisupseerit. Miesvastaajista toimisto- tai työnteki-
jätehtävissä toimivat kokivat mahdollisuutensa muita miehiä heikommiksi, miesupseerit taas muiden
henkilöstöryhmien miehiä paremmiksi (kuvio 46).
Kuvio 46. Vastaajien kokemat itsensä kehittämisen mahdollisuudet työssään henkilöstöryhmän ja
sukupuolen mukaan.
Naisista 72 ja miehistä 46 prosenttia koki etenemismahdollisuudet omassa työssään vähäisiksi. Vä-
hiten mahdollisuuksia kokivat siviilit, erityisesti toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivat naiset ja
miehet, mutta myös johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset ja miehet. Nais- ja miesupseerit









































































































Miten hyvin voi kehittää itseään ja osaamistaan ?  (%)
heikosti kohtalaisesti hyvin
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Kuvio 47. Vastaajien kokemat etenemismahdollisuudet henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Kouluttautumismahdollisuudet ja sukupuolen merkitys työelämässä
Sekä naisista että miehistä valtaosa oli osallistunut työnantajan järjestämään koulutukseen. Erot osal-
















































































































Kuvio 48. Viimeisen kolmen vuoden aikana työnantajan järjestämään koulutukseen osallistuneet
henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Kaikista nais- ja miesvastaajista alle 40 prosenttia oli kokenut esteitä tai haittoja koulutukseen osal-
listumisessa. Eniten haittoja olivat kokeneet nais- ja miesupseerit. Lähes yhtä usein haittoja kokivat
siviilien johto- ja asiantuntijatehtävissä toimivat naiset ja miehet sekä muiden sotilashenkilöiden nai-
set ja miehet. Sen sijaan siviilien toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivat naiset ja miehet kokivat



































































































Kuvio 49. Koulutukseen osallistumisen haittojen tai esteiden yleisyys henkilöstöryhmän ja sukupuo-
len mukaan.
Selvästi yleisin syy sekä siviileillä että sotilailla oli kiire työssä, jonka miehet kokivat molemmissa
vastaajaryhmissä esteeksi naisia useammin ja sotilaat useammin kuin siviilit. Siviilinaisilla ja -mie-
hillä varsin yleisesti koettu este oli myös se, ettei vastaaja ollut löytänyt sopivaa koulutusta työnan-
tajan koulutustarjonnasta. Sotilastehtävissä toimivia naisia haittasi melko usein myös se, ettei koulu-
tukseen osallistumiseen ollut tarjottu mahdollisuutta. Sekä siviilit että sotilaat valitsivat lisäksi melko
usein vastausvaihtoehdon ”muu syy”, jota ei kuitenkaan pyydetty kyselyssä yksilöimään tarkemmin.
Kouluttautumisen esteiden syistä henkilöstöryhmien välinen vertailu on tehty jaolla siviilit ja sotilas-
































































































Onko jokin asia estänyt tai haitannut koulutukseen osallistumista? (%)
kyllä ei
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Kuvio 50. Koulutukseen osallistumisen esteiden yleisyys siviileillä sukupuolen mukaan.
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Naisista yli neljännes koki sukupuolesta olleen haittaa työelämässä. Sotilastehtävissä toimivista nai-
sista ja siviilien asiantuntijatehtävissä toimivista naisista tätä mieltä oli kolmannes, toimisto- tai työn-
tekijätehtävissä toimivista viidennes. Miehistä suurin osa katsoi, että sukupuolella ei ole ollut merki-
tystä ja kuusi prosenttia kaikista miesvastaajista katsoi, että sukupuolesta on ollut etua työelämässä,
useimmin siviilitehtävissä toimivat miehet (kuvio 52).
Kuvio 52. Arviot sukupuolen merkityksestä työssä/ uralla etenemisessä henkilöstöryhmän ja suku-
puolen mukaan.
Vastaajan iällä ei näytä olevan kovin suurta vaikutusta siihen, miten sukupuolen merkitys työelä-
mässä on koettu. Naisista 30–39-vuotiaat olivat kuitenkin olleet muita ikäryhmiä useammin sitä
















































































































Kuvio 53. Arviot sukupuolen merkityksestä työssä/ uralla etenemisessä iän ja sukupuolen mukaan.
Eriarvoisen kohtelun yleisyys ja tilanteet
Eriarvoista kohtelua tai syrjintää ilmoitti kokeneensa 38 prosenttia naisista ja 24 prosenttia miehistä.
Useimmin eriarvoista kohtelua ilmoittivat kokeneensa siviilien asiantuntijatehtävissä toimivat naiset,
siviilien toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivat naiset ja miehet sekä naisupseerit. Vähiten tällaista
kohtelua olivat kokeneet miesupseerit. Kaikilla vastaajilla muutokset eriarvoisen kohtelun yleisyy-
dessä olivat vuoden 2016 kyselyyn verrattaessa sukupuolen mukaan tarkasteltuna varsin vähäisiä.
Henkilöstöryhmistä kuitenkin koettu eriarvoinen kohtelu lisääntyi naisupseereilla sekä siviilien toi-
misto- tai työntekijätehtävissä toimivilla naisilla ja miehillä. Siviilien miesasiantuntijoilla koettu






































































Kuvio 54. Eriarvoisen kohtelun yleisyys henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Kuviossa 65 on tarkasteltu eriarvoisen kohtelun kokemuksia vastaajan iän ja sukupuolen mukaan.
Naisten kokema eriarvoinen kohtelu oli lähes yhtä yleistä kaikissa ikäryhmissä. Miehillä puolestaan
alle 30-vuotiaat kokivat keskimääräistä vähemmän eriarvoista kohtelua ja yli 50-vuotiaat keskimää-



























































































































































Onko vastaaja kokenut eriarvoista kohtelua tai syrjintää ? %
kyllä ei
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Kuvio 55. Eriarvoista kohtelua kokeneet vastaajan iän ja sukupuolen mukaan.
Seuraavaksi käsitellään henkilöstöryhmittäin eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys niillä vastaa-
jilla, jotka olivat ilmoittaneet kokeneensa tällaista kohtelua. Näin ollen myös kuvioissa olevat pro-
senttiosuudet on laskettu niistä vastaajista, jotka olivat ilmoittaneet kokeneensa eriarvoista kohtelua
tai syrjintää.
Eriarvoisen kohtelun tilanteista siviiliasiantuntijoilla kolme yleisimmin koettua olivat palkkaus, ura-
kehitys sekä työtehtävien jako. Palkkauksen ja urakehityksen miehet näkivät eriarvoisen kohtelun
tilanteena naisia useammin, työtehtävien jaon taas naiset miehiä useammin. Sekä naiset että miehet
kokivat palkkauksen edellistä kyselyä harvemmin eriarvoisen kohtelun tilanteeksi. Lisäksi naiset ko-
kivat aiempaa harvemmin eriarvoisen kohtelun tilanteiksi työmäärän jakautumisen, pääsyn työnanta-
jan järjestämään koulutukseen sekä työtilojen tai -välineiden jaon. Yleisesti ottaen koettu eriarvoinen





















































Eriarvoista kohtelua kokeneet eri ikäryhmissä, %
kyllä ei
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Kuvio 56. Eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys siviiliasiantuntijoilla niiden joukossa, jotka il-
moittivat tulleensa eriarvoisesti kohdelluiksi. Suluissa prosenttiosuudet vuoden 2016 ky-
selystä.
Toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivien siviilien kolme yleisintä koetun eriarvoisen kohtelun
tilannetta olivat palkkaus, työmäärän jakautuminen ja työtehtävien jako. Kaikissa näissä tilanteissa
naiset kokivat miehiä useammin eriarvoista kohtelua. Seuraavaksi useimmin valitut tilanteet olivat
urakehitys ja tiedonsaanti uusista tehtävistä. Edelliseen kyselyyn verrattuna sekä naiset että miehet
kokivat eriarvoisuuden palkkauksessa jonkin verran vähentyneen. Naiset ja miehet kokivat myös






























Eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys siviiliasiantuntijoilla,
%
nainen (N=148) mies (N=119)
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Kuvio 57. Eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys siviilityöntekijöillä niiden joukossa, jotka ilmoit-
tivat tulleensa eriarvoisesti kohdelluiksi. Suluissa prosenttiosuudet vuoden 2016 kyselystä.
Upseerien kolme yleisimmin koettua eriarvoisen kohtelun tilannetta olivat urakehitys, työtehtävien
jako ja työmäärän jakautuminen, jotka olivat samat myös vuoden 2016 kyselyssä. Seuraavaksi useim-
min valitut tilanteet olivat palkkaus ja tiedonsaanti uusista tehtävistä. Naiset kokivat työtehtävien
jaon, palkkauksen ja pääsyn työnantajan järjestämään koulutukseen eriarvoisen kohtelun tilanteena
useammin kuin edellisessä kyselyssä, sen sijaan urakehityksessä, työmäärän jakautumisessa ja tie-
donsaannissa uusista tehtävistä he kokivat eriarvoista kohtelua aiempaa vähemmän. Miehillä muu-
tokset edelliseen kyselyyn verrattuna olivat vähäisiä. Prosenttiosuuksien vertailussa on otettava huo-






























Eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys siviilityöntekijöillä,
%
nainen (N=149) mies (N=74)
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Kuvio 58. Eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys upseereilla niiden joukossa, jotka ilmoittivat tul-
leensa eriarvoisesti kohdelluiksi. Suluissa prosenttiosuudet vuoden 2016 kyselystä.
Muilla sotilashenkilöillä yleisimmät eriarvoisen kohtelun tilanteet olivat työtehtävien jako, urakehi-
tys sekä työmäärän jakautuminen. Urakehityksessä ja työmäärän jakautumisessa naiset kokivat eriar-
voista kohtelua useammin kuin miehet. Näiden lisäksi varsin usein eriarvoisen kohtelun tilanteiksi
koettiin palkkaus, pääsy työnantajan järjestämään koulutukseen sekä tiedonsaanti uusista tehtävistä.
Urakehityksen ja työmäärän jakautumisen miehet kokivat eriarvoisen kohtelun syinä selvästi naisia
useammin. Naisten kokema syrjintä urakehityksessä väheni huomattavasti edelliseen kyselyyn ver-
rattuna. Lisäksi sekä naisten että miesten kokema eriarvoinen kohtelu palkkauksessa väheni vuoden





























Eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys upseereilla, %
nainen (N=13) mies (N=120)
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Kuvio 59. Eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys muilla sotilashenkilöillä/ muissa tehtävissä toi-
mivilla niiden joukossa, jotka ilmoittivat tulleensa eriarvoisesti kohdelluiksi. Suluissa pro-
senttiosuudet vuoden 2016 kyselystä.
Kaikilla vastaajilla kolme yleisintä eriarvoisen kohtelun tilannetta olivat palkkaus, työtehtävien jako
ja urakehitys. Myös vuoden 2016 kyselyssä nämä olivat kolme yleisintä syytä, tosin silloin urakehitys
oli työtehtävien jakoa yleisempi syy. Sukupuolen mukaan tarkasteltuna eroja oli erityisesti urakehi-
tyksen kohdalla, jonka miehet kokivat eriarvoisen kohtelun tilanteeksi naisia useammin kuten edelli-
sessäkin kyselyssä. Lisäksi noin puolet naisista ja miehistä koki eriarvoisen kohtelun tilanteeksi työ-
määrän jakautumisen, ja myös tiedon saanti uusista tehtävistä sekä pääsy työnantajan järjestämään
koulutukseen nähtiin varsin usein eriarvoisen kohtelun tilanteina kuten vuoden 2016 kyselyssäkin.
Vaikka eriarvoista kohtelua koettiin useimmin palkkauksessa, oli naisten ja miesten kokema syrjintä
palkkauksessa kuitenkin vähentynyt. Lisäksi vuoden 2016 kyselyyn verrattuna naisten kokema eriar-





























Eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys muilla
sotilashenkilöillä tai muissa tehtävissä toimivilla, %
nainen (N=34) mies (N=255)
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Kuvio 60. Eriarvoisen kohtelun tilanteiden yleisyys kaikilla vastaajilla niiden joukossa, jotka ilmoit-
tivat tulleensa eriarvoisesti kohdelluiksi. Suluissa prosenttiosuudet vuoden 2016 kyselystä.
Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt
Eriarvoisen kohtelun syiden prosenttiosuudet on laskettu siitä joukosta, joka oli ilmoittanut koke-
neensa eriarvoista kohtelua tai syrjintää. Kuvioihin on otettu mukaan myös varsin yleisesti valittu
vastausluokka ”muu syy”, mutta sitä ei erikseen tekstissä raportoida, koska kysymyksessä ei pyydetty
erittelemään tarkemmin, mitä nämä syyt olivat.
Siviiliasiantuntijoiden kokemat yleisimmät syyt eriarvoiselle kohtelulle olivat asema, koulutus-
tausta ja henkilökohtaiset ominaisuudet. Myös ikä, sukupuoli ja mielipiteet olivat varsin usein valit-
tuja syitä. Sukupuoli ja ikä olivat vuoden 2016 kyselyssä aseman jälkeen siviiliasiantuntijoiden
useimmin kokemat eriarvoisen kohtelun syyt. Sukupuoli oli naisten useimmin valitsema eriarvoisen





























Eriarvoisen kohtelun  tilanteiden yleisyys kaikilla eriarvoista
kohtelua kokeneilla, %
nainen (N=344) mies (N=568)
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kokema syrjintä koulutustaustan ja henkilökohtaisten ominaisuuksien perusteella oli sen sijaan li-
sääntynyt. Miehillä henkilökohtaiset ominaisuudet ja mielipiteet koettiin eriarvoisen kohtelun syiksi
useammin kuin vuoden 2016 kyselyssä (kuvio 61).
Kuvio 61. Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt siviiliasiantuntijoilla niiden joukossa, jotka ilmoitti-
vat tulleensa eriarvoisesti kohdelluiksi. Suluissa prosenttiosuudet vuoden 2016 kyselystä.
Toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivat siviilit kokivat yleisimmiksi eriarvoisen kohtelun syiksi
aseman, iän ja sukupuolen. Nämä olivat yleisimmät syyt myös edellisessä kyselyssä, silloin sukupuoli
oli koetun syrjinnän syynä ikää yleisempi. Sukupuolen koki syyksi kolmannes naisista ja kahdeksan
prosenttia miehistä. Miehet puolestaan kokivat aseman eriarvoisen kohtelun syyksi naisia useammin,
vuoden 2016 kyselyyn verrattuna naisten kokema syrjintä aseman perusteella väheni. Lisäksi vuoden
2016 kyselyyn verrattuna naiset ja miehet kokivat henkilökohtaiset ominaisuudet eriarvoisen kohte-
























Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt siviiliasiantuntijoilla, %
nainen (N=148) mies (N=119)
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Kuvio 62. Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt siviilityöntekijöillä niiden joukossa, jotka ilmoittivat
tulleensa eriarvoisesti kohdelluiksi. Suluissa prosenttiosuudet vuoden 2016 kyselystä.
Upseereiden kokemat tyypillisimmät eriarvoisen kohtelun syyt olivat asema, koulutustausta, ja mie-
lipiteet. Erityisesti miesupseerit näkivät usein aseman ja koulutustaustan erivoisen kohtelun syiksi.
Naisupseerit näkivät eriarvoisen kohtelun syiksi usein sukupuolen ja pienten lasten huoltajuuden ku-
ten edellisessäkin kyselyssä. Edelliseen kyselyyn verrattuna miesupseerit näkivät aseman, koulutus-
taustan ja iän eriarvoisen kohtelun syinä aiempaa harvemmin Vuoden 2016 kyselyä useammin nais-
upseerit kokivat eriarvoisen kohtelun syyksi myös mielipiteet. Koska naiset upseeritehtävissä ovat
harvinaisia ja erityisesti eriarvoisesta kohtelusta ilmoittaneiden joukossa, vaihtelut prosenttiosuuk-

























Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt siviilityöntekijöillä,
%
nainen (N=149) mies (N=74)
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Kuvio 63. Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt upseereilla niiden joukossa, jotka ilmoittivat tul-
leensa eriarvoisesti kohdelluiksi. Suluissa prosenttiosuudet vuoden 2016 kyselystä.
Muilla sotilashenkilöillä yleisimmät koetun eriarvoisen kohtelun syyt olivat koulutustausta, asema,
mielipiteet ja henkilökohtaiset ominaisuudet. Nämä olivat yleisimmät syyt myös vuoden 2016 kyse-
lyssä, jolloin koulutustausta oli hieman asemaa yleisemmin koettu syy. Muutenkin muutokset koetun
eriarvoisen kohtelun syissä olivat muiden sotilashenkilöiden naisilla ja miehillä vähäisiä verrattuna
edelliseen kyselyyn. Naisten kokema eriarvoinen kohtelu sukupuolen perusteella oli kuitenkin vähen-




























Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt upseereilla, %
nainen (N=13) mies (N=120)
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Kuvio 64. Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt muilla sotilashenkilöillä / muissa tehtävissä toimi-
villa niiden joukossa, jotka ilmoittivat tulleensa eriarvoisesti kohdelluiksi. Suluissa pro-
senttiosuudet vuoden 2016 kyselystä.
Kaikilla eriarvoisesta kohtelusta ilmoittaneilla yleisimmät tällaisen kohtelun syyt olivat asema, kou-
lutustausta ja henkilökohtaiset ominaisuudet. Usein koettuja syitä olivat lisäksi mielipiteet, ikä ja su-
kupuoli. Koulutustaustan miehet kokivat eriarvoisen kohtelun syyksi naisia useammin ja sukupuolen
naiset selvästi miehiä useammin. Vuoden 2016 kyselyyn verrattuna muutokset eriarvoisen kohtelun
























Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt muilla
sotilashenkilöillä tai muissa tehtävissä toimivilla, %
nainen (N=34) mies (N=255)
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Kuvio 65. Eriarvoisen kohtelun yleisimmät syyt henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan niiden jou-

































Eriarvoisen kohtelyn yleisimmät syyt kaikilla kaikilla eriarvoista
kohtelua kokeneilla, %
nainen (N=344) mies (N=568)
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4.7. Työilmapiiri ja johtaminen
Yhteenveto osa-alueen keskeisistä tuloksista: Työyhteisön yhteishenki ja työtovereilta saatava apu ja
arvostus koettiin pääosin myönteisesti kaikissa henkilöstöryhmissä. Esimiehen koettiin pääsääntöi-
sesti kohtelevan naisia ja miehiä tasa-arvoisesti, mutta työpaikan johtamistavan oikeudenmukaisuu-
teen suhtauduttiin useammin kielteisesti, useimmin siviili- ja sotilastehtävissä toimivat naiset. Oman
työn järjestelyihin pystyttiin vaikuttamaan, useimmin ongelmia tässä kokivat muiden sotilashenkilöi-
den tai muissa tehtävissä toimivat naiset. Tiedonsaannin riittävyyteen ja vaikutusmahdollisuuksien
toteutumiseen koskien omaa työtä suhtauduttiin kielteisemmin, naiset kaikissa henkilöstöryhmissä
miehiä useammin. Muutokset tämän osion kysymyksissä olivat varsin pieniä verrattuna vuoden 2016
kyselyyn. Naisupseerit olivat jonkin verran useammin eri mieltä esimiehen tasa-arvoisesta kohtelusta
kuin vuoden 2016 kyselyssä ja siviilien naisasiantuntijat olivat jonkin verran aiempaa harvemmin eri
mieltä tiedonsaantia ja vaikutusmahdollisuuksia koskevista väitteistä. Vertailua aiempiin kyselyvuo-
siin ei tässä jaksossa tehty.
Työilmapiiri käsittää tutkimuksessa kokemukset työyhteisöllisyydestä sekä toisaalta työpaikan joh-
tamisesta ja esimiestyöstä. Keskeisiä ovat työyhteisön henki ja apu, jotka perinteisesti on koettu
myönteisesti. Oikeudenmukaisuuden, tasa-arvoisen kohtelun ja tuen kokeminen taas ovat esimies-
työn ja johtamisen keskeiset teemat. Johtaminen nähdään yleisempänä työpaikkailmiönä, kun taas
esimiestyötä tarkastellaan suoraan suhteessa oman esimiehen toimintaan.
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Yhteishenki ja työyhteisöllisyys työpaikalla
Suurin osa eri henkilöstöryhmien naisista ja miehistä koki yhteishengen työyhteisössään joko erittäin
tai melko hyväksi. Naisista jonkin verran väitteestä eri mieltä olivat siviilit ja vähiten upseerit ja muut
sotilashenkilöt. Tyytyväisimpiä yhteishenkeen olivat miesupseerit (kuvio 66).
Kuvio 66. Yhteishengen kokeminen henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Sekä nais- että miesvastaajista suurin osa (lähes 90 prosenttia) oli sitä mieltä, että he saavat tarvitta-
essa apua työtovereiltaan. Henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan tarkasteltuna erot olivat pieniä.









































































































Työyhteisössäni on hyvä yhteishenki, %
täysin/osittain eri mieltä en osaa sanoa täysin/osittain samaa mieltä
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Kuvio 67. Avunsaanti henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Suurin osa koki, että heitä arvostetaan lähityöyhteisössään. Miehet kokivat arvostusta hieman ylei-









































































































Hankalissa tilanteissa saan apua työtovereiltani, %
täysin/osittain eri mieltä en osaa sanoa täysin/osittain samaa mieltä
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Minua arvostetaan lähityöyhteisössäni, %
täysin/osittain eri mieltä en osaa sanoa täysin/osittain samaa mieltä
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Vastaajien arviot johtamisesta ja esimiestyöstä
Naiset suhtautuivat johtamisen oikeudenmukaisuuteen miehiä kriittisemmin. Kriittisimpiä olivat si-
viilinaiset. Myös sotilashenkilöstöstä (upseerit ja muut sotilashenkilöt) naiset olivat miehiä kriitti-
sempiä. Miehistä siviilit kokivat harvemmin oikeudenmukaisuuden toteutuvan johtamisessa kuin so-
tilaat (kuvio 69).









































































































Työpaikkani johtamistapa on oikeudenmukainen, %
täysin/osittain eri mieltä en osaa sanoa täysin/osittain samaa mieltä
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Pääosin esimieheltä saatavaa kohtelua pidettiin tasa-arvoisena. Naiset olivat kohtelun tasa-arvoisuu-
desta kaikissa henkilöstöryhmissä useammin eri mieltä kuin miehet. Erityisesti naisupseereiden jou-
kossa kielteiset arviot lisääntyivät (vuoden 2016 kyselyssä 8 prosenttia) (kuvio 70).
Kuvio 70. Esimiehen tasa-arvoinen kohtelu henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Myös väitteestä esimiehen toiminnan kannustavuudesta enemmistö oli joko täysin tai osittain samaa
mieltä. Naiset olivat kuitenkin kaikissa henkilöstöryhmissä toiminnan kannustavuudesta miehiä use-









































































































Esimieheni kohtelee miehiä ja naisia tasa-arvoisesti, %
täysin/osittain eri mieltä en osaa sanoa täysin/osittain samaa mieltä
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Esimieheni kannustaa minua, %
täysin/osittain eri mieltä en osaa sanoa täysin/osittain samaa mieltä
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Tiedonsaanti ja vaikutusmahdollisuudet
Naiset kokivat miehiä useammin, etteivät saa riittävästi tietoa omaa työpaikkaansa koskevista asi-
oista. Naisten vastauksissa ei ollut suuria eroja henkilöstöryhmittäin tarkasteltuna, mutta naisupseerit
olivat yleisemmin saaneet riittävästi tietoa. Näin oli myös miesten kohdalla. Siviilien naisasiantuntijat
olivat kokeneet tiedonsaannin riittämättömyyttä aiempaa hieman vähemmän (vuoden 2016 kyselyssä
väitteestä oli eri mieltä 29 prosenttia) (kuvio 72).
Kuvio 72. Tiedonsaanti henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Naiset kokivat myös vaikutusmahdollisuutensa omaa työtään koskeviin muutoksiin miehiä huonom-
miksi kaikissa henkilöstöryhmissä. Kuitenkin siviiliasiantuntijanaisten kriittisyys oli hieman laskenut
(vuoden 2016 kyselyssä väitteestä eri mieltä olevia oli 35 prosenttia). Upseerimiehet olivat tässäkin









































































































Saan riittävästi tietoa työpaikkaaani koskevista asioista, %
täysin/osittain eri mieltä en osaa sanoa täysin/osittain samaa mieltä
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Kuvio 73. Vaikutusmahdollisuudet omaa työtä koskeviin muutoksiin henkilöstöryhmän ja sukupuo-
len mukaan.
Suurin osa koki mahdollisuutensa vaikuttaa omaa työtään koskeviin järjestelyihin hyviksi. Poikkeuk-
sena olivat muiden sotilashenkilöiden naiset, joista melkein viidennes katsoi mahdollisuutensa vai-









































































































Voin vaikuttaa työtäni koskeviin muutoksiin, %
täysin/osittain eri mieltä en osaa sanoa täysin/osittain samaa mieltä
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Kuvio 74. Vastaajien arviot mahdollisuuksista vaikuttaa oman työnsä järjestelyihin henkilöstöryh-









































































































Voin vaikuttaa oman työni järjestelyihin, %
täysin/osittain eri mieltä en osaa sanoa täysin/osittain samaa mieltä
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4.8. Työssä jaksaminen, huolenaiheet ja muutokset työssä
Yhteenveto osa-alueen keskeisistä tuloksista: Yleisin huolenaihe kaikissa henkilöstöryhmissä oli
huoli omassa työssä jaksamisesta. Yleisiä huolenaiheita olivat myös huolet muutoksista työn organi-
soinnissa sekä palkkauksessa. Sukupuolen mukaan huolenaiheet vaihtelivat hiukan eri henkilöstöryh-
missä. Kaikista vastaajista naiset kokivat huolia miehiä enemmän, vaikka naisten kokemat huolet
muutoksista työn organisoinnissa ja työn jatkuvuudesta olivatkin vähentyneet. Työn henkinen rasitus
oli lisääntynyt nais- ja miesupseereilla, siviilitehtävissä toimivilla naisilla ja miehillä sekä muiden
sotilashenkilöiden tai muissa tehtävissä toimivilla naisilla se oli jonkin verran vähentynyt. Työn fyy-
sinen rasitus ei ole juuri muuttunut, paitsi muiden sotilashenkilöiden naisilla se on vähentynyt. Puo-
lustusvoimauudistuksessa siirtoja tai työtehtävien muutoksia kokeneita oli kaikkien henkilöstöryh-
mien naisissa ja miehissä aiempaa kyselyä vähemmän. Eniten työtehtävien muutoksia olivat kokeneet
upseerit ja useimmin siirtoja olivat kokeneet johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat nais- ja miessi-
viilit ja lähes yhtä usein naisupseerit ja muiden sotilashenkilöiden miehet.
Työn kuormittavuutta tarkastellaan tutkimuksessa henkilöstön kokemien huolten, kiireen sekä fyysi-
sen ja henkisen rasituksen kautta. Teemojen tarkastelussa on esitetty myös vertailutietoja aiemmista
tutkimusvuosista. Tässä yhteydessä on myös tarkasteltu, kuinka suuri osuus vastaajista on kokenut
puolustusvoimauudistukseen liittyviä työtehtävien muutoksia tai siirtoja.
Huolenaiheet henkilöstöryhmittäin
Henkilöstöryhmän mukaan tarkasteltuna siviiliasiantuntijoilla ja -työntekijöillä, upseereilla sekä
muilla sotilashenkilöillä kolme yleisintä huolenaihetta olivat lähes samat. Yleisin huolenaihe oli
omassa työssä jaksaminen ja seuraavaksi yleisimmät huolet muutoksista työn organisoinnissa ja huo-
let palkkauksessa. Kuitenkin upseereilla kolmanneksi yleisin huolenaihe oli huoli omien taitojen riit-
tävyydestä. Kaikissa henkilöstöryhmissä naiset kokivat huolia omassa työssä jaksamisesta miehiä
enemmän, erityisesti siviilien naisasiantuntijat. Sukupuolen mukaan tarkasteltuna naiset kokivat huo-
lia miehiä enemmän. Kuitenkin henkilöstöryhmittäin tarkasteltuna miehet kokivat huolia palkkauk-
sessa naisia enemmän, poikkeuksena naisupseerit, jotka kokivat huolia palkkauksessa enemmän kuin
miehet (kuviot 75–79).
Vuoden 2016 kyselyssä yleisin huolenaihe oli huoli muutoksista työn organisoinnissa, ja se oli yleisin
huolenaihe myös eri henkilöstöryhmissä upseereita lukuun ottamatta. Upseereilla yleisin huolenaihe
oli myös silloin omassa työssä jaksaminen. Myös työn jatkuvuudessa koettiin huolia aiempaa vähem-
män. Erityisesti naisten kokemat huolet muutoksista työn organisoinnissa ja työn jatkuvuudesta vä-
henivät selvästi edellisestä kyselystä (kuviot 75–79). Kuvioissa vuoden 2016 tulokset on merkitty
sulkumerkkien sisään.
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Kuvio 75. Huolenaiheiden yleisyys siviiliasiantuntijoilla sukupuolen mukaan. Suluissa prosentti-
osuudet vuoden 2016 kyselystä.
Kuvio 76. Huolenaiheiden yleisyys siviilityöntekijöillä sukupuolen mukaan. Suluissa prosenttiosuu-

















Huolenaiheiden yleisyys siviiliasiantuntijoilla, %

















Huolenaiheiden yleisyys siviilityöntekijöillä, %
nainen (N=403) mies (N=192)
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Kuvio 77. Huolenaiheiden yleisyys upseereilla sukupuolen mukaan. Suluissa prosenttiosuudet vuo-
den 2016 kyselystä.
Kuvio 78. Huolenaiheiden yleisyys muilla sotilashenkilöillä tai muissa tehtävissä sukupuolen mu-

















Huolenaiheiden yleisyys upseereilla, %

















Huolenaiheiden yleisyys muilla sotilashenkilöillä tai muissa
tehtävissä toimivilla, %
nainen (N=104) mies (N=1043)
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Naiset olivat kokeneet miehiä enemmän huolia jokaisessa viidessä kysymyskohdassa samoin kuin
vuoden 2016 kyselyssä. Sekä naiset että miehet olivat kokeneet eniten huolia omassa työssä jaksami-
sessa, vuoden 2016 kyselyssä yleisin huolenaihe oli huoli muutoksista työn organisoinnissa. Edelli-
sessä kyselyssä vähiten huolia koettiin omien taitojen riittävyydestä, tässä kyselyssä työn jatkuvuu-
desta (kuvio 79). Kuviossa vuoden 2016 tulokset on merkitty sulkumerkkien sisään.
Kuvio 79. Huolenaiheiden yleisyys kaikilla vastaajilla sukupuolen mukaan. Suluissa prosenttiosuu-
det vuoden 2016 kyselystä.
Omassa työssä jaksaminen oli kaikenikäisillä naisilla ja miehillä yleisin huolenaihe. Kuitenkin nuo-
rimmassa, 20–29-vuotiaiden ryhmässä, huolta oli koettu vähemmän kuin vanhemmissa ikäryhmissä.
Lisäksi naiset nuorimmassa ryhmässä olivat kokeneet huolia tyypillisemmin omien taitojen riittävyy-
destä ja työn jatkuvuudesta. Palkkauksessa nuorimman ikäryhmän naiset ja miehet kokivat huolia


















Huolenaiheiden yleisyys kaikilla vastaajilla, %
nainen (N=905) mies (N=2383)
114
Kuvio 80. Huolenaiheiden yleisyys 20–29-vuotiailla vastaajilla sukupuolen mukaan.
Työssä jaksaminen ja muutokset työn organisoinnissa olivat selvästi yleisimmät huolenaiheet 30–39-
vuotiailla vastaajilla, ja ne olivat lähes yhtä yleisiä sekä naisilla että miehillä. Vähiten huolia koettiin
työn jatkuvuudesta, naiset kuitenkin varsin paljon useammin kuin miehet (kuvio 81).

















Huolenaiheiden yleisyys 20-29-vuotiailla vastaajilla, %

















Huolenaiheiden yleisyys 30-39-vuotiailla vastaajilla, %
nainen (N=176) mies (N=575)
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Myös 40–49 ja yli 50-vuotiaiden vastaajien yleisimmät huolenaiheet olivat omassa työssä jaksaminen
ja muutokset työn organisoinnissa. Huolet omassa työssä jaksamisesta olivat kuitenkin näissä ikäryh-
missä naisilla yleisempiä kuin miehillä, varsinkin yli 50-vuotiailla vastaajilla. Yli 50-vuotiaista koki
huolia palkkauksessa noin kolmannes ikäryhmän naisista ja miehistä eli useammin kuin muiden ikä-
ryhmien vastaajat. Vähiten huolia 40–49-vuotiaista ja yli 50-vuotiaista koettiin työn jatkuvuudesta,
naiset kuitenkin miehiä useammin (kuviot 82 ja 83).

















Huolenaiheiden yleisyys 40-49-vuotiailla vastaajilla, %
nainen (N=277) mies (N=804)
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Kuvio 83. Huolenaiheiden yleisyys yli 50-vuotiailla vastaajilla sukupuolen mukaan.
Työssä koettu kiire
Naisista kiireen koki lisääntyneen 65 ja miehistä 73 prosenttia. Muutokset kaikilla vastaajilla eri ky-
selyvuosina ovat vähäisiä. Eri henkilöstöryhmien välillä erot kiireen kokemisessa olivat muuten var-
sin pieniä, mutta siviilien toimisto- ja työntekijätehtävissä toimivat miehet kokivat kiirettä muita vä-
hemmän. Myös siviilien naisasiantuntijat ja -miehet kokivat kiireen jonkin verran vähentyneen edel-

















Huolenaiheiden yleisyys yli 50-vuotiailla vastaajilla, %
nainen (N=382) mies (N=676)
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Kuvio 84. Arviot työssä koetun kiireen muutoksesta henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Työn fyysinen ja henkinen rasitus
Naisista 12 ja miehistä 17 prosenttia koki työnsä muuttuneen fyysisesti raskaammaksi. Vuoden 2016
kyselyyn verrattuna naisten kokema fyysinen rasitus oli jonkin verran vähentynyt, erityisesti muiden
sotilashenkilöiden tai muissa tehtävissä toimivien naisten. Muuten muutokset olivat varsin vähäisiä.


























































































































































































Kiireen kokeminen viime vuosina, %




Kuvio 85. Arviot fyysisen rasituksen muutoksesta työssä henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Henkisen rasituksen koki lisääntyneen hieman alle kaksi kolmasosaa kaikista vastaajista eikä suuria
eroja vastauksissa naisten ja miesten välillä ollut. Henkilöstöryhmistä henkisen rasituksen koki li-
sääntyneen aiempiin kyselyihin verrattuna erityisesti nais- ja miesupseerit. Aiempiin kyselyihin ver-
rattuna siviilinaisten ja -miesten sekä muiden sotilashenkilöiden naisten kokema henkinen rasitus oli

























































































































































































Fyysinen rasitus viime vuosina, %
muuttunut raskaammaksi ei muutoksia keventynyt
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Kuvio 86. Arviot henkisen rasituksen muutoksesta työssä henkilöstöryhmän ja sukupuolen mukaan.
Puolustusvoimauudistuksen vaikutuksia vastaajan työhön
Kaikista naisvastaajista muutoksia työtehtävissään oli kokenut 28 ja miesvastaajista 32 prosenttia.
Eniten muutoksia työtehtävissään olivat kokeneet nais- ja miesupseerit ja muiden sotilashenkilöiden
miehet ja vähiten siviilien toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivat miehet. Kaikissa henkilöstöryh-


























































































































































































Henkinen rasitus viime vuosina, %
muuttunut raskaammaksi ei muutoksia keventynyt
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Kuvio 87. Ovatko vastaajan työtehtävät muuttuneet osana puolustusvoimauudistusta?
Naiset ja miehet olivat kokeneet siirtoja osana puolustusvoimauudistusta yhtä paljon, yhteensä 26
prosenttia. Tämä oli selvästi vähemmän kuin vuoden 2016 kyselyssä. Henkilöstöryhmistä eniten siir-
toja kokeneita oli johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivissa nais- ja miessiviileissä ja lähes yhtä pal-
jon naisupseereissa ja muiden sotilashenkilöiden miehissä. Kaikkien eri henkilöstöryhmien naisissa
ja miehissä oli edellistä kyselyä vähemmän siirtoja kokeneita. Vastausluokka 3 (”en ole siirtynyt
osana puolustusvoimauudistusta”) oli vuoden 2016 kyselyssä jaettu kahdeksi eri vastausluokaksi, joi-




















































































































































































































































































Onko vastaaja siirtynyt uuteen yksikköön tai vastaavaan osana
puolustusvoimauudistusta?  (%)
1. Olen siirtynyt toiseen
hallintoyksikköön osana
puolustusvoimauudistusta








5. Johtopäätökset ja pohdinta
Tämän tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia vuosina 2012 ja 2016 raportoitujen vastaavien tut-
kimusten tulosten kanssa. Nyt esitettävät johtopäätökset on jäsennelty siten, että ensin kootaan tasa-
arvoa koskevat tulokset ja pohdinnat, sitten työn ja perheen yhteensovittamista, kielteistä kohtelua ja
tämän jälkeen uraa ja itsensä kehittämistä koskevat tulokset ja pohdinnat. Lopuksi keskitytään työil-
mapiiriin ja johtamiseen sekä työssä jaksamiseen.
Kyselyn vastausprosentti on jokaisena kyselyn toteuttamiskertana laskenut. Kun vuonna 2011 vas-
tausprosentti oli lähes 54, oli se tällä kertaa vain 27. Erityisesti miesten vastausaktiivisuus on laske-
nut. Tällä kertaa kyselyyn vastasi yhteensä 3288 henkilöä. Onko kyse yleisestä väsymisestä kyselyi-
hin vastaamisessa vai heijasteleeko vastausprosentin merkittävä lasku kiinnostuksen hiipumista tasa-
arvoasioita kohtaan?
Tasa-arvokokemusten pitkä linja on pysynyt puolustusvoimien henkilöstössä saman tyyppisenä. Su-
kupuolten tasa-arvon toteutumiseen työpaikalla suhtautuivat edelleen kriittisimmin siviilien johto- tai
asiantuntijatehtävissä toimivat naiset. Edellisiin kyselyihin verrattuna kriittisyys on kuitenkin vähen-
tynyt. Näin oli käynyt esimerkiksi sukupuolten tasa-arvon ja palkkatasa-arvon toteutumista koske-
vissa kysymyksissä. Samaan aikaan kuitenkin naisupseerien kriittisyys tasa-arvokysymyksissä oli li-
sääntynyt. Muun muassa sukupuolten tasa-arvon koettiin toteutuvan aiempaa huonommin työpaikalla
sekä naisten ja miesten arvostuksessa olevan entistä enemmän eroa miesten hyväksi. Pohdittavaksi
asettuu, liittykö naisupseerien lisääntynyt kriittisyys työkokemuksen karttumiseen, siirtymiseen
omalla urallaan ja urajärjestelmässä eteenpäin sekä perheellistymiseen. Avovastauksissa viitattiin
perheellisyyteen liittyviin työn ja uran järjestelyongelmiin.
Tasa-arvoon liittyvien kehittämistarpeiden osalta eniten kehitettävää nähtiin edelleen henkilöstöryh-
mien välisessä tasa-arvossa. Näin kokivat erityisesti siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat
naiset ja miehet.
Nyt toteutetussa kyselyssä oli kaksi uutta kysymystä. Ensimmäinen koski epäasialliseen käyttäyty-
miseen liittyviä organisaation luomia toimintaohjeita. Kysymys kuului ”Kuinka hyvin tunnet epäasi-
allisen käyttäytymisen ehkäisyyn ja käsittelyyn tarkoitetut puolustusvoimien toimintaohjeet?” Yli
puolet naisista ja miehistä ilmoitti tuntevansa ohjeet joko melko hyvin tai erinomaisesti. Erityisesti
nais- ja miesupseerit ilmoittivat näin.
Miehet olivat selvästi naisia useammin sitä mieltä, että heidän yksikössään edistetään hyvin tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta ja että heidän yksikössään on keskusteltu tasa-arvoasioista. Erot vastauk-
sissa olivat suuria erityisesti sotilastehtävissä toimivien naisten ja miesten välillä.
Työn ja perheen yhteensovittamisen koetaan aiempien kyselytulosten tavoin onnistuvan pääsääntöi-
sesti hyvin. Jopa aiempaa suurempi osa, neljä viidestä, katsoi että työaika joustaa perhetilanteen vaa-
tiessa. Näin kokivat sekä naiset että miehet. Myös työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyviä hait-
toja koettiin aiempaa vähemmän. Merkittävää on, että erityisesti miehet ja miehistä vielä upseerit,
jotka ovat tyypillisesti olleet haittoja kokeva ryhmä, kokivat haittoja vähemmän kuin edellisissä ky-
selyissä.
123
Eriarvoisen kohtelun ja kiusaamisen osalta nyt raportoitavat tulokset noudattelevat pitkälti aiempien
kyselyjen tuloksia. Yli kolmannes naisista ja noin neljännes miehistä oli kokenut eriarvoista kohtelua.
Eniten eriarvoista kohtelua olivat kokeneet siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset,
siviilien toimisto- tai työntekijätehtävissä toimivat miehet ja naisupseerit. Viimeksi mainittujen osuus
oli edellistä kertaa suurempi. Kiusaamista oli kokenut naisista joka viides ja miehistä noin joka kym-
menes. Muutokset kolmen eri kyselyvuoden välillä olivat vähäisiä. Eniten kiusaamista olivat koke-
neet siviilinaiset (sekä asiantuntijat että toimisto-/ työntekijätehtävissä toimivat) sekä muiden sotilas-
henkilöiden/ muissa tehtävissä toimivat naiset.
Häirintää kokeneiden naisten osuus lähes kaksinkertaistui edelliseen kyselyyn verrattuna. Häirintää
ilmoitti kokeneensa joka viides. Sitä, missä määrin tähän vaikutti kyselylomakkeen epäasiallista kie-
lenkäyttöä koskevan kysymyksen aiempaa lievempi muotoilu, on vaikea täsmällisesti arvioida.  Nyt
kysymys oli muodossa ”Onko joku käyttänyt epäasiallista kieltä, jonka koet loukkaavaksi?” Kaikista
häirintää kokeneista neljä viidestä mainitsi häirinnän tavaksi epäasiallisen kielenkäytön. Eniten häi-
rintää olivat kokeneet siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset sekä muiden sotilas-
henkilöiden/muissa tehtävissä toimivat naiset.
Uraan ja itsensä kehittämiseen sekä työilmapiiriin ja johtamiseen liittyvät tulokset noudattelivat aiem-
pien kyselyjen tuloksia. Vähäisten muutosten takia, vertailutietoja ei ole tässä raportissa erikseen esi-
telty. Nämä ovat myös asioita, joita käydään kattavasti läpi organisaation omissa työilmapiiriky-
selyissä. Itsensä kehittämisen mahdollisuudet koettiin melko hyviksi, tosin naiset kokivat ne jonkin
verran miehiä huonommiksi. Melko huonoina uralla etenemisen mahdollisuuksia pitivät etenkin si-
viilitehtävissä toimivat naiset ja miehet. Kiire työssä oli tyypillisin työnantajan järjestämään koulu-
tukseen osallistumisen este sekä siviileillä että sotilailla, miehillä hieman naisia useammin. Miehet
kokivat, että sukupuolella ei ole vaikutusta työssä ja uralla etenemisessä, haittaa olivat kokeneet lä-
hinnä sotilastehtävissä ja siviilien johto- tai asiantuntijatehtävissä toimivat naiset. Työyhteisön yh-
teishenki ja työtovereilta saatu apu koettiin pääsääntöisesti hyviksi kaikissa henkilöstöryhmissä. Esi-
miehen koettiin pääsääntöisesti kohtelevan naisia ja miehiä tasa-arvoisesti, mutta työpaikan johtamis-
tavan oikeudenmukaisuuteen suhtauduttiin kriittisemmin, erityisesti sekä siviili- että sotilastehtävissä
toimivat naiset.
Työssä jaksamisen osalta henkinen rasitus oli lisääntynyt nais- ja miesupseereilla, kun taas siviiliteh-
tävissä toimivilla naisilla ja miehillä se oli jonkin verran vähentynyt. Yleisin huolenaihe oli omassa
työssä jaksaminen. Työssä jaksamisen yleisyydessä huolenaiheena ei kuitenkaan tapahtunut suurta
muutosta. Huolet muutoksista työn organisoinnissa ja työn jatkuvuudesta olivat varsin selvästi vä-
hentyneet. Huoli työn jatkuvuudesta väheni erityisesti naisilla.
Puolustusvoimat voidaan nähdä monimutkaisena julkisena organisaationa (vrt. Sanderson 2000),
jonka mekanismit tuottavat epätasa-arvon komeuksia. Tällä tutkimuksella on pyritty tekemään näky-
väksi epätasa-arvoa tuottavia tekijöitä ja niiden erityisyyttä. Käytännössä tämä on näkynyt siinä, mi-
ten eri tehtävissä toimivien siviili- ja sotilasnaisten ja –miesten kokemukset eroavat toisistaan. Jois-
sakin kohdin myös iällä näytti olevan merkitystä. Tasa-arvon edistäminen tarkoittaakin tarttumista
niihin osa-alueisiin, jotka voimakkaasti erottelevat ryhmiä ja tuottavat epätasa-arvon kokemuksia.
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Tasa-arvon edistäminen organisaatiossa edellyttää edelleen sekä koko organisaation kattavia että hal-
lintoyksikkökohtaisia toimia pienempiä työyhteisöjä unohtamatta. Ongelmakohtia ja kehittämisehdo-
tuksia on koottu lukuun 4.2., ja siihen kannattaa palata peilaten mahdollisuuksia ottaa toimenpiteet
joko omassa hallintoyksikössä työstettäviksi tai sitten koko organisaation ohjauksen kautta toteutet-
taviksi.
Mahdollisia toimenpiteitä:
· Työaikaan ja -paikkaan liittyvien joustojen käyttämisen laajempi mahdollistaminen ja siihen
kannustaminen organisaation ylätasolta. Kokeileminen ja laajentaminen mahdollisuuksien
mukaan uusille alueille ja tehtäviin. Liukumien käyttö olisi hyvä virallisesti vahvistaa myös
etätyöhön.
· Siviilien urapolkujen ja vaikutusmahdollisuuksien kehittäminen edelleen. Asiantuntemuksen
hyödyntäminen suoraan päätöksentekotilanteissa. Enemmän mahdollisuuksia hakeutua tehtä-
viin myös siviilitaustalla ja sotilastehtävissäkin kaivataan lisää mahdollisuuksia avoimeen ha-
kemiseen.
· Kehityskeskusteluosaamisen syventäminen ja perehtyminen myös siviilitehtävien vaativuuk-
siin ja ylipäänsä niihin tehtäviin, joissa ei ole valmista ylöspäin johtavaa rakennetta.
· Olisi hyödyllistä, jos hallintoyksiköiden tasa-arvotoimista tulisi jonkinlainen kooste koko or-
ganisaation käyttöön. Samalla nähtäisiin, miten ja millä laajuudella henkilöstöä osallistaen
tasa-arvoasioita käsitellään.
Toiset toimenpiteet ovat enemmän työyhteisöjen suoraan toimintaan ja kulttuuriin liittyviä: Miten
työyhteisöt toimivat mahdollisimman avoimesti ja sensitiivisesti sen moninaisille jäsenille, heidän
osaamiselleen ja kokemuksilleen? Työyhteisön ja esimiestyön tukeminen tasa-arvotavoitteet huomi-
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